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RESUMO

O mercado de trabalho brasileiro esta marcado por significativas
desigualdades de género, aspecto que deve ser levado em conta nos
processos de formulagao de politicas publicas em regra. Este estudo
tem como objetivo geral realizar uma analise empirica da desigualdade
de género nas instituicdes financeiras no Brasil para o ano de 2020,
considerando a estrutura hierarquica e os diferenciais salariais. A partir
dos dados dos trabalhadores formais das instituicdes financeiras
brasileiras extraidos da Relagcao Anual de Informacgdes Sociais, do
Ministério do Trabalho e Emprego, foram analisados fatores que
pudessem ter impacto na remuneracao de homens e mulheres.
Utilizando estatistica descritiva e um modelo econométrico de
regressao linear através do método dos minimos quadrados ordinarios
fundamentado nas teorias da discriminacao salarial, da segmentacao e
do capital humano, os resultados apontaram que: ha diferencas
significativas entre os salarios dos individuos do sexo masculino e do
sexo feminino nas instituicdes financeiras do Brasil.

Palavras-chaves: desigualdade de género; mercado de trabalho;
instituicoes financeiras; minimos quadrados ordindrios (MQO).
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ABSTRACT

The Brazilian labor market is marked by significant gender
inequalities, an aspect that must be taken into account in the processes
of formulating public policies as a rule. The general objective of this
study is to carry out an empirical analysis of gender inequality in
financial institutions in Brazil for the year 2020, considering the
hierarchical structure and salary differentials. Based on data from
formal workers at Brazilian financial institutions, extracted from the
Annual Social Information Report of the Ministry of Labor and
Employment, factors that could have an impact on the remuneration
of men and women were analyzed. Using descriptive statistics and an
econometric model of linear regression through the method of
ordinary least squares based on the theories of wage discrimination,
segmentation and human capital, the results showed that: there are
significant differences between the salaries of male and female
individuals in financial institutions in Brazil.

Keywords: gender inequality; labor market; financial institution;
ordinary least squares (OLS).
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INTRODUGCAO

Historicamente, as mulheres tém sido discriminadas em relacao
aos homens na sociedade e, consequentemente, no mercado de
trabalho. Na atualidade ainda perduram noc¢des segundo as quais 0s
homens sdo superiores as mulheres, cabendo a estas desempenharem,
na sociedade, apenas a funcdao de cuidar de tarefas e obrigacdes
domeésticas (LIMA; LIMA; TANURE, 2009).

Bruschini e Lombardi (2003) encontraram tendéncias como o
aumento constante e intenso das mulheres em empregos de baixa
qualidade e em atividades especificas tradicionalmente femininas,
ocupacgdes marcadas pela informalidade e precariedade, comparando
a participacao das mulheres e dos homens no mercado de trabalho
brasileiro até o inicio do terceiro milénio. Além disso, notaram ainda que
a conquista de bons empregos ocorria apenas pela parcela de mulheres
com maior nivel de escolaridade que, nao obstante, percebiam salarios
mais baixos do que 0os homens, mesmo em empregos considerados de
gualidade.

Para Vaz (2013) a menor velocidade com que as mulheres
ascendem na carreira € o fendmeno “teto de vidro”, que resulta em sua
sub-representacao nos cargos de comando das organizacdes e,
consequentemente, nos niveis hierarquicos superiores de poder, de
prestigio e das remuneracdes. Ressalta, ainda, que o fendmeno ocorre
mesmo quando as mulheres possuem caracteristicas produtivas
idénticas ou superiores as de seus congéneres do sexo masculino.

E fato que a mulher passou a ser socialmente aceita no mercado
de trabalho, mas ainda carrega consigo o fardo de desempenhar as
funcdes relacionadas ao trabalho doméstico, o que representa os
fatores que formam o “teto de vidro” e dificulta a ascensao das
mulheres a altos cargos executivos. Destaca-se que as mulheres ainda
possuem grandes responsabilidades relacionadas ao lar, familia e
maternidade, diferentemente do homem, que pode priorizar a carreira
profissional (LIMA; LIMA; TANURE, 2009).

O fendbmeno “teto de vidro” traz um modelo de discriminacao,
gue supde que a produtividade feminina € menor que a capacidade de




producao dos homens, uma vez que estes estao plenamente aptos a
realizar as tarefas de criagcao e inovacao exigidas pelo mercado. Desta
forma, as mulheres sao subestimadas no cenario organizacional e
passam a travar uma batalha para a sua inclusao e permanéncia no
mercado de trabalho. Percebe-se, entdao, que a carreira feminina é
dificultada por aspectos socioculturais nao muito perceptiveis, que se
relacionam ao género, e nao a qualificacao e competéncia da mulher,
ou seja, barreiras invisiveis (TEIXEIRA, 2012).

A presenca das mulheres nas organizagdes abona a tendéncia de
gue elas tém a mesma disponibilidade dos homens para se dedicar ao
trabalho. Isso acontece apesar de terem a dificil tarefa de conciliar a
exigéncia das empresas em estender as horas do expediente ou de
levar trabalho para casa, além da necessidade de se ausentar do
trabalho por causa da familia. O que € mais dificil de acontecer com os
homens, que apresentam maior disponibilidade, em funcao de terem
muitas vezes ajuda feminina para as tarefas domésticas (TEIXEIRA,
2012).

Faria e Rachid (2007a), que estudam especificamente o setor
bancario, identificam que as mulheres se encontram, geralmente,
inseridas em postos de niveis hierarquicos inferiores, em trabalhos de
horas reduzidas, predominando em fungdes de menores salarios nas
agéncias em detrimento dos departamentos.

Diante do exposto, a pesquisa apresenta a seguinte questao: nas
instituicdes financeiras brasileiras as desigualdades de género refletem
em diferencas salariais € na estrutura hierarquica das empresas? E o
objetivo geral da pesquisa € realizar uma analise empirica da
desigualdade de género nas instituicdes financeiras do Brasil para o
ano de 2020 a partir da estrutura hierarquica e das diferencas salariais.

Visando o alcance do objetivo geral, foram estabelecidos os
objetivos especificos que seguem:

i) Investigar a desigualdade de género a partir da
participacdo das mulheres em cargos de gestdo nas
instituicoes financeiras do Brasil em 2020 empregando
estatistica descritiva e inferencial;

ii) Mensurar a desigualdade de género a partir do
diferencial salarial utilizando modelo econométrico de
regressao linear através do método dos minimos
quadrados ordindrios, tipo de corte transversal (cross




section), fundamentado nas teorias do capital humano, da
segmentacao e da discriminacgao;
iii) Identificar o impacto das variaveis sexo, tempo de
emprego, cargo e escolaridade, sobre a varidvel salario,
fundamentadas nas teorias do capital humano, da
segmentacao e da discriminacao.

Devido a abrangéncia do assunto, delimitou-se o escopo desta
investigacao e optou-se pelo estudo das instituicdes financeiras
brasileiras no ano de 2020. A escolha decorreu da relevancia do setor
financeiro na economia e nao distinguiu os setores publico e privado,
ressaltando que, apesar da pandemia da Covid-19 ter interrompido a
melhora da rentabilidade do sistema bancario, entende-se que o
periodo ndao prejudica a pesquisa, visto que enquanto empresas de
outros setores fecharam as atividades em meio a crise gerada pela
pandemia, o setor financeiro teve um incremento de empresas que
iniciaram suas atividades em 2020, segundo dados do Banco Central
(2020).

O tema ainda se justifica por estar associado as condi¢cdes do
mercado de trabalho no Brasil, representado em sua maioria por
mulheres, e no setor financeiro, representativo da crescente abertura
dos mercados e da légica de globalizacdao na economia mundial.
Portanto, o trabalho foi motivado ainda pelo relevante impacto da
distribuicao de renda entre homens e mulheres, influenciando na
desigualdade econémica e social na sociedade brasileira.

O trabalho esta dividido em cinco secdes, desconsiderando
bibliografia e anexos. Na segunda secao, € apresentado o referencial
tedrico com as contribuicdes nacionais € internacionais relacionadas ao
tema. Na terceira, é apresentada a metodologia da pesquisa. A quarta
secao trata das analises dos resultados e, por fim, na secao 5, sao
realizadas as consideracodes finais.







FUNDAMENTAGAO TEORICA

A preocupacdao com as diferencas salariais no mercado de
trabalho € importante e explicada por diversas razdes, conforme
Fernandes (2002). Nessa perspectiva, buscou-se compreender como a
literatura nacional e internacional tém exposto teorias e estudos em
nichos especificos que justificam e apresentam diferencas salariais
entre homens e mulheres no mercado de trabalho brasileiro.

2.1 Teoria das desigualdades salariais

A teoria do capital humano passou a ser evidenciada por Becker
(1962) e Schultz (1961), no entendimento de que a mao de obra era
heterogénea no mercado de trabalho e isso se relacionava com a
determinacao dos salarios. Nesse sentido, a hipdtese de que a oferta e
a demanda por mao de obra determinavam os salarios de mercado
passou a ser contestada, pois os trabalhadores, ao possuir niveis
diferenciados de capital humano, sao remunerados de forma desigual.

Essa teoria, dentro da tradi¢ao neoclassica, supde que a educacao
e a experiéncia dos individuos no mercado de trabalho possuem um
efeito positivo em sua renda, ou seja, na medida que o capital humano
aumenta, a produtividade também cresce e, portanto, cresce 0s
rendimentos.

Na definicao de Schultz (1961), o capital humano consiste no
acumulo de investimentos em treinamento, educacao e demais fatores
gue aumentam a produtividade do trabalhador e, por consequéncia,
sua remuneracao. Desse modo, o trabalhador se torna capitalista, ao
passo que os dispéndios em educacao e habilidades aumentam o bem-
estar e tém valor econémico. Para o autor, paises que possuem altas
taxas de investimento em capital humano apresentam vantagem de
produtividade sobre outros paises.

Mincer (1974) desenvolveu uma equacgao relacionando o
rendimento do trabalhador as varidveis de capital humano
(escolaridade e experiéncia) com o objetivo de medir os efeitos do
capital humano sobre os rendimentos/saldrios dos individuos. A




“equacao minceriana” mensura as taxas de retorno das variaveis do
capital humano sobre o salario.

Por sua vez, a énfase dada ao capital humano na determinacao
salarial fez com que, ao fim da década de 1960, surgisse uma teoria
alternativa, denominada de teoria da segmentacao. Para os defensores
dessa vertente, as remuneracdes da mao de obra tendem a ser
desiguais, mesmo quando os niveis de capital humano sao
equivalentes. Isso ocorre porque os trabalhadores ndao sdao alocados
uniformemente no mercado de trabalho (SOLIMANO, 1988).

Lima (1980) traz a divergéncia entre as teorias do capital humano
e do mercado segmentado quando considerada a analise de dois
mercados diferentes (primario e o secundario). Para o mercado
primario o mercado é incorporado por firmas de alta relagcao
capital/produto, sendo caracterizado por empregos estaveis, elevada
produtividade, altos salarios e oferta de treinamento no proprio
trabalho. Ja o mercado secundario € constituido por firmas menores
competitivas, dos setores da agricultura, comércio e servicos que
exigem pouco treinamento e menores qualificagdes.

Esse mercado € caracterizado pela alta rotatividade, salarios e
produtividade relativamente baixos, estagnacao tecnoldgica e elevado
nivel de desemprego. As distintas caracteristicas entre os dois
mercados fazem com que o hiato entre o emprego primario e
secundario aumente (LIMA, 1980). Assim, a principal funcao do capital
humano é garantir acesso a certos segmentos, isto €, os sistemas
educacionais fornecem “credenciais” aos estudantes, estratificando a
mao de obra segundo sua escolaridade (instrucao) entre segmentos
distintos de trabalhadores. Portanto, o nivel de escolaridade nada mais
€ do que um sinal aos empregadores, permitindo que a firma contrate
a mao de obra de acordo com sua necessidade (LIMA, 1980).

A teoria da segmentacdo, desta maneira, pressupde que 0s
salarios dos trabalhadores sao determinados nao apenas pelo nivel de
escolaridade, instrucao e qualificacao, mas também por caracteristicas
do segmento em que o trabalhador pertence.

Contudo, apods a década de 1970, alguns autores passaram a
observar o fato de que uma parcela dos diferenciais de salario ainda
continuava sem explicacao, ou seja, apesar de o arcabouco tedrico das
teorias do capital humano e da segmentacao ter elucidado grande
parte do hiato salarial no mercado de trabalho, uma parcela dessas




diferencas nao resultava dos niveis de capital humano e da
segmentacao (BORIJAS, 2012).

Diante tais questionamentos, apareceu outra teoria explicativa
sobre a determinacao de salarios: a teoria da discriminacao. Becker
(1962) foi o primeiro autor a formalizar a ideia de que o preconceito
racial resultava em diferentes remuneracdes no mercado de trabalho.

Conforme as licdes de Borjas (2012), as diferencas de salarios e de
oportunidades de emprego ocorrem devido a caracteristicas inerentes
ao trabalhador, tais como raga, género, a nacionalidade e outras
especificidades entre individuos igualmente qualificados e alocados no
mercado. Mediante o exposto, a discriminagao econdmica no mercado
de trabalho ocorre quando um grupo de individuos que tém
habilidades, educacao, treinamento, experiéncia e produtividade
semelhantes recebem remuneracdes diferentes e tratamento distinto
em razao de sua raca ou género (EHRENBERG; SMITH, 2000;
LOUREIRO, 2003).

Oaxaca (1973) e Blinder (1973) desenvolveram uma decomposicao
de salarios capaz de especificar qual parcela da diferenca salarial é
proveniente de diferencas nos atributos produtivos dos trabalhadores
e qual é oriunda da discriminagao, uma técnica que mensura a
discriminacao salarial. A decomposicao de Oaxaca-Blinder é
extensamente utilizada na literatura empirica, sendo que quanto maior
for o numero de varidveis de controle adotadas na funcao de
rendimentos, mais robustos se tornam os resultados. E definido como
uma proxy para a discriminacao o hiato salarial em razao das diferencas
nao produtivas.

2.2 Desigualdades salariais em nichos especificos

Além das teorias identificadas, a igualdade de género, segundo o
Banco Mundial (2019), € um componente fundamental do crescimento
econdmico, e os paises que nao realizaram reformas em prol da
igualdade de géneros na ultima década tiveram um aumento menor
no percentual de mulheres que trabalham em relacdo aos homens.

Estudos internacionais investigam a questao em nichos
especificos, identificando varidaveis que afetam as diferencas de
remuneracao entre homens e mulheres. Nesse sentido, Hultin e Szulkin
(1999) estudam a desigualdade salarial de género dos trabalhadores
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suecos, especificamente se os rendimentos sao afetados pela
composicao de género do pessoal administrativo e de supervisao dos
estabelecimentos. Os resultados mostram que o acesso diferenciado
por género as estruturas de poder organizacional € essencial para
explicar os salarios relativamente baixos das mulheres. Os autores
evidenciam que apesar das mulheres se prepararem com formacao
académica para assumirem altos niveis de gestao, as desigualdades
nao reduziram, uma vez que a estrutura patriarcal se encontra presente
nas organizacoes e é defendida pela classe masculina.

Ramdhony, Oogarah-Hanuman e Somir (2013) comprovam que
as barreiras que impedem o avanco das mulheres ao longo da carreira
sao, principalmente, o glass ceiling (teto de vidro) e os conflitos entre os
pleitos de suas vidas pessoais e profissionais. Sugerem, entao, a
necessidade de retencao, desenvolvimento, flexibilidade e progressao
da carreira das mulheres no local de trabalho.

Blau e Kahn (2017), utilizando microdados do Painel de Estudo de
Dinamica de Renda (PSID) no periodo de 1980 a 2010, trazem evidéncias
empiricas sobre a extensao e as tendéncias da disparidade salarial de
género nos Estados Unidos, que diminuiu consideravelmente nesse
intervalo. Os resultados revelaram que o0 género e a disparidade salarial
diminuiram muito mais lentamente no topo da distribui¢cao de salarios
do que no meio ou inferior, o que identifica que as mulheres se
encontram em funcdes com remuneracdes menores em relacao aos
homens, visivelmente superiores no topo. Os estudiosos evidenciam
também que as diferencas de género nas ocupacoes e industrias, bem
como as diferencas nos papéis de género e a divisao de género do
trabalho permanecem importantes, onde as pesquisas baseadas em
evidéncias experimentais sao fortes indicadores de que a discriminagao
Nnao pode ser desconsiderada.

Blau e Kahn (2017) também ressaltam, e trazem numeros
concluindo, que nao apenas homens e mulheres tendem a trabalhar
em diferentes ocupacdes, mas que eles também tendem a ser
empregados em diferentes niveis de hierarquia dentro das ocupacoes.
Assim sendo, embora as mulheres ocupem quase a metade das
funcdes gerenciais nas empresas, os homens detém em sua maioria as
funcdes com maiores remuneracdes, como, por exemplo, executivos,
CEOs e assentos do conselho.




A literatura nacional também traz estudos sobre a questao de
género em setores especificos, inclusive no setor financeiro. Faria e
Rachid (2007) discutem a participacao das mulheres no setor bancario
brasileiro, no periodo de 1994 a 2002, utilizando a base de dados da
Relacdao Anual de Informacdes Sociais (RAIS) do Ministério do Trabalho
e Emprego (MTE), referentes ao perfil de homens e mulheres bancarios,
suas faixas salariais e suas jornadas no estado de Sao Paulo e no Brasil.
Os autores concluem que a participacao feminina passou por um
processo de ampliacdao no setor bancario, contudo, as mulheres se
concentram em funcdes com jornada de 30 horas, com salarios
inferiores. Além disso, enfatizam a necessidade de dar voz aos agentes
organizacionais por meio da aplicagao de questionarios ou realizacao
de entrevistas com funcionarios, empregadores, gestores e
idealizadores de politicas publicas.

Outro estudo nacional, de Brasil, Pereira e Machado (2009), avalia
a insercao feminina: i) no corpo funcional; ii) em cargos de chefia; e iii)
em funcdes de conselho, a partir da analise do Balanco Social e das
Informagdes Anuais (IANs) da Companhia Energética do Parana
(Copel). A pesquisa se refere ao periodo de 1999 a 2006 e esta suportada
por materiais bibliograficos, bases de dados virtuais, documentos e
artigos relacionados. Os autores relatam que apesar das conquistas na
insercao ao mercado de trabalho, muitos ainda questionam a atuagao
das mulheres nos niveis mais altos das organizacoes.

Lima et al. (2013) analisam as barreiras que compdem o teto de
vidro na carreira das mulheres executivas no Brasil, enfocando duas
grandes empresas, uma do setor siderurgico e a outra do setor
automobilistico. Os dados foram coletados a partir de entrevistas
semiestruturadas e grupos focais com um total de 40 altos executivos.
O estudo mostra que ha um significativo processo discriminatorio que
incide sob a forma de preconceito, bem como aponta que, além da
competéncia técnica, incide sobre as executivas a necessidade de
internalizacao de atributos e competéncias que os homens valorizam.

No exame de praticas relacionadas a promoc¢ao da diversidade no
mercado de trabalho, que buscam valorizar a forca de trabalho
feminina, Teixeira e Gois (2015) se valeram de dados coletados de fontes
impressas e digitais, tendo selecionado 15 empresas, inclusive os cinco
maiores bancos em operacao no Brasil: Itau-Unibanco, Bradesco,
Banco do Brasil, Santander e Caixa Econbmica Federal. Os autores
concluem que as praticas examinadas nao conseguem produzir




mudancas significativas na situacao das mulheres no mercado de
trabalho. Entretanto, argumentam que ao longo do tempo tais
escolhas podem impulsionar a criagao de mais iniciativas e contribuir
para melhoria da posicao feminina neste mercado.

Goncgalves et al. (2016) analisam como a diversidade de género e
raca tem sido tratada nas 30 maiores empresas listadas na Revista
Exame no ano de 2013, a partir do Balanco Social e Relatdrios Anuais
dos anos de 2011, 2012 e 2013, realizando uma reflexao sobre questdes
de género e raga, no que tange ao trabalho da mulher e do negro na
ocupagao de cargos de chefia e hierarquicamente superiores nas
empresas. Dentre as 30 empresas selecionadas para o estudo,
encontram-se trés instituicdes financeiras: Itau Unibanco Banco
Multiplo, Bradesco e Banco do Brasil.

Nesse mesmo estudo (Goncgalves et al., 2016), constatou-se que ha
diferenciacao entre género e raca nas organizac¢oes brasileiras no que
tange o trabalho da mulher e do negro, principalmente em cargos de
chefia. Apesar do aumento do quadro feminino nas organizacdes, a
mulher tem dificuldade na ascensao profissional. Os autores destacam
gue os cargos de geréncia sao aqueles aos quais as mulheres chegam
mais comumente. Contudo, isso nao se reflete na ocupacao feminina
em cargos de alto escalao nas companhias (diretoria e conselhos),
posicdes nas quais as mulheres apresentam grau de participacao
modesto.

Gomes e Souza (2018) analisam empiricamente as assimetrias
salariais por género nas regides Sul e Nordeste do Brasil, segundo a
admissao no emprego formal e setores de atividade econdmica, a partir
da RAIS do periodo de 2016. Foram identificadas as variaveis associadas
as caracteristicas produtivas (escolaridade e experiéncia); as inatas
(sexo e racga); e as relacionadas aos postos de trabalho (ocupacao,
setores e porte das empresas). Partindo da utilizacdo de uma
adaptacao do procedimento Oaxaca-Blinder, Gomes e Souza (2018)
confirmaram os seguintes resultados: i) discriminacao de rendimentos
contra as mulheres; ii) menores diferencas e discriminacao salariais de
género para os trabalhadores admitidos no primeiro emprego e no
comeércio; e iii) dupla discriminacao das mulheres na agricultura e
indUstria, tanto na insercao ocupacional quanto nos rendimentos,
intensificada na industria.




Brighenti, Jacomossi e Silva (2015) investigam as evidéncias de
desigualdade de género na atuacao de contadores e auditores no
mercado de trabalho do estado de Santa Catarina, elaborando sete
modelos de regressao linear multipla para avaliar o género em relacao:
i) a faixa etaria; ii) @ remuneracao; iii) ao tempo de emprego; iv) a
escolaridade; e v) ao tamanho da empresa. Outros dois modelos foram
estudados para avaliar a influéncia das variaveis selecionadas na
remuneracao, sendo um deles voltado aos dados do género feminino,
e 0 outro aos do género masculino. Foram utilizados também o teste
de Durbin-Watson e o fator de inflagdo da variancia (VIF) que
atenderam, respectivamente, ao pressuposto da aleatoriedade e a
inexisténcia de problemas de multicolinearidade.

Os dados foram coletados na base de microdados RAIS do MTE,
relativos aos registros do ano de 2013. Com estatistica descritiva os
resultados mostram que a remuneracao média das mulheres é inferior
a dos homens. Tal evidéncia é confirmada por intermédio da regressao
linear multipla, uma vez que o coeficiente da regressao apresentou
diferenca bastante expressiva, demonstrando que os homens recebem
maior remuneracao que as mulheres. E a variavel remuneragao
apresenta maior diferenca entre os géneros (Brighenti; Jacomossi;
SILVA, 2015).

Dal Magro et al. (2018) buscam identificar a incidéncia de teto de
vidro (barreiras) nos cargos de board e seu impacto no desempenho
organizacional das companhias brasileiras listadas no indice IBrX 100 da
Bovespa. Na amostra, foram excluidas as empresas do setor financeiro,
bem como as que nao ofereceram dados suficientes para o estudo, o
gue fez com que a amostra final fosse constituida por 61 empresas. Para
composicao das variaveis, os dados foram coletados a partir do
Formulario de Referéncia do ano de 2014 e do banco de dados da
Economatica para a elaboragdao dos modelos de regressao linear
Mmultipla. As varidveis dependentes e independentes utilizadas foram: i)
tamanho do Conselho de Administracao; ii) total de Diretores; iii)
percentual de mulheres no Conselho de Administracao; iv) percentual
de mulheres no Conselho Fiscal; v) percentual de mulheres na Diretoria;
e vi) tamanho da empresa. Foi aplicado também, para aumentar a
confiabilidade dos dados e testar a autocorrelacao, o teste de Durbin-
Watson (DAL MAGRO et al., 2018).

Dal Magro et al. (2018) concluem que quanto maior for o numero
de mulheres na diretoria, maior serd o valor de mercado das
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organizacdes, com nivel de significancia de 0,045. Portanto, quando
nao ha incidéncia de teto de vidro, as empresas tendem a obter um
melhor valor de mercado. Ainda destacam que quando nao ha
incidéncia de barreiras invisiveis ao acesso a cargos de diretoria e dos
conselhos de administracao e fiscal, a empresa tende a apresentar
desempenho melhor quando comparada com aquelas que criam
barreiras para ascensao das mulheres aos cargos de chefia.

Pinno et al. (2019) analisam as relacdes entre homens e mulheres
no mercado de trabalho, sobretudo nos bancos comerciais e nas
cooperativas de crédito, investigando os programas que foram
desenvolvidos nas cooperativas para promover a equidade de género,
e observam que, com a gestao diversificada, a empresa tende a ser mais
lucrativa e a ter melhor desempenho. O trabalho realiza pesquisa
documental com base em dados hierarquicos dos anos de 2012 a 2017,
disponibilizados por duas instituicdes brasileiras, uma de natureza
bancaria e outra de natureza cooperativa, ambas localizadas em uma
cidade do estado do Parana, e semelhantes entre si em relacao aos
produtos e servicos oferecidos, como contas correntes e poupancga,
além de possuirem cargos institucionais semelhantes. O estudo dos
autores conclui que, nas instituicdes analisadas, os cargos de caixa de
menor remuneracao foram ocupados apenas por mulheres, enquanto
0s cargos no nivel mais alto foram ocupados, em sua maioria, por
homens. Esclarecem, ainda, que o percentual feminino em cargos de
alta gestao na cooperativa analisada pode ter se dado em razao de
programas desenvolvidos para promover equidade de género nas
cooperativas.

Cotrim, Teixeira e Proni (2020) analisam a desigualdade de
género no mercado de trabalho formal no Brasil, no periodo de 2004 a
2018, por meio de didlogo com literatura especializada, tendo como
base a RAIS e priorizando a variacao do numero de vinculos e dos
salarios mensais. A pesquisa destaca em especial o periodo de 2015 a
2018, referente a verificagao se a reversao do ciclo econdmico e a
reforma trabalhista interromperam a tendéncia de reducao gradual
das desigualdades crénicas entre homens e mulheres. Evidenciam que
a reducao das desigualdades de género tem sido entendida como
condicao necessaria para que o desenvolvimento econémico e social
seja pautado na consolidacao dos direitos da cidadania e que ha muito
O que avancar no terreno da igualdade de género no trabalho. Outro
aspecto que merece destaque € que as desigualdades de género no




mercado de trabalho sao expressas principalmente por meio da
segregacao ocupacional e dos diferenciais de rendimento.

Em outro estudo, foram analisados, por Bechtlufft e Costa (2021),
os determinantes do diferencial de remuneracao entre as carreiras do
Poder Executivo do estado de Minas Gerais, utilizando um modelo de
regressao linear via método dos minimos quadrados ordinarios. As
variaveis explicativas do modelo foram elaboradas com base em
diferentes abordagens tedricas acerca da determinacao dos salarios,
entre elas: i) teoria do capital humano; ii) teoria da segmentacao dos
mercados; iii) teoria da discriminacgao; e iv) sociologia das profissdes,
além de terem sido consideradas as especificidades do setor publico. O
modelo apresentou R? de 0,8309, ou seja, foi capaz de explicar 83,09%
da variacao na remuneracao meédia das carreiras.







PROCEDIMENTOS
METODOLOGICOS E BASE DE
DADOS

Para investigar as diferencas salariais nas institui¢des financeiras
brasileiras no ano de 2020 e seus determinantes, € proposto um modelo
economeétrico de regressao linear multipla, que usa o método dos
minimos quadrados ordinarios (MQO) para estimar o efeito das
variaveis explicativas com base nas teorias do capital humano, da
segmentacao e da discriminacao.

Assim, a hipdotese do modelo é: H, “nao ha diferencas
significativas entre os salarios dos individuos do sexo masculino e do
sexo feminino nas instituicdes financeiras do Brasil”; H,,"ha diferencas
significativas entre os salarios dos individuos do sexo masculino e do
sexo feminino nas instituicdes financeiras do Brasil".

As bases de dados de cortes transversais (cross section) sao
amostras de individuos, familias, empresas, cidades, estados, paises ou
outras unidades tomadas em um determinado ponto no tempo
(WOOLDRIDGE, 2019). Assim, os tipos de dados utilizados sao os
microdados da RAIS/MTE, no ano de 2020, dos trabalhadores do Brasil
registrados pelos seus empregadores nas atividades econdmicas
classificadas como atividades de servicos financeiros da Classificacao
Nacional de Atividades Econdmicas — CNAE (versao 2.0), do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). A CNAE € a classificacao
oficialmente adotada pelo Sistema Estatistico Nacional e pelos 6rgaos
federais gestores de registros administrativos.

Conforme Gomes e Souza (2018), a RAIS € uma pesquisa por
registro administrativo, de ambito nacional, com periodicidade anual,
sendo obrigatoéria para todos os estabelecimentos com objetivo de
processamento de informacgdes sociais relativas aos vinculos
empregaticios formais. As atividades econdmicas selecionadas para
composicao da amostra sao: i) Banco Central; ii) intermediacao
monetaria — depdsitos a vista, intermediacao nao monetaria; iii) outros
instrumentos de captacao; iv) arrendamento mercantil; v) sociedade de
capitalizacao; vi) atividades de sociedades de participacao; vii) Fundo de
Investimento; e viii) atividades de servicos financeiros nao especificadas
anteriormente, conforme composicao identificada no Quadro1a seguir:
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Quadro 1 - Denominagdes das atividades que compéem
os servicos financeiros

ATIVIDADES DE SERVICOS FINANCEIROS
Banco Central

Banco Central
Intermediacdo monetaria - depésitos a vista

Bancos comerciais

Bancos multiplos, com carteira comercial

Caixas econdmicas

Crédito cooperativo

Intermediacdo ndo-monetaria - outros instrumentos de
captacao

Bancos multiplos, sem carteira comercial

Bancos de investimento

Bancos de desenvolvimento

Agéncias de fomento

Crédito imobiliario

Sociedades de crédito, financiamento e investimento —
financeiras

Sociedades de crédito ao microempreendedor

Bancos de cambio e outras instituicdes de intermediacao
nao-monetaria

Arrendamento mercantil

Arrendamento mercantil

Sociedades de capitalizacao

Sociedades de capitalizagdo

Atividades de sociedades de participagao
Holdings de instituicdes financeiras

Holdings de instituicdes nao financeiras

Outras sociedades de participagao, exceto holdings

Fundos de investimento

Fundos de investimento

Atividades de servicos financeiros nao especificadas
anteriormente

Sociedades de fomento mercantil — factoring

Securitizagcdo de créditos

Administracao de consoércios para aquisicao de bens e
direitos

Outras atividades de servicos financeiros nao especificadas
anteriormente

Fonte: RAIS/MTE — Ano base 2020.

As variaveis do modelo foram selecionadas com base em trés
teorias que procuram reunir as provaveis causas das disparidades
salariais do mercado de trabalho: i) teorias do capital humano; ii) teorias




da segmentacao; e iii) teoria da discriminacao (BechtluffT e COSTA,
2021).

Fundamentado nas teorias citadas, sao cinco variaveis
selecionadas para a composi¢cao de modelo de regressao, conforme
Quadro 2, que sintetiza a relacdao entre as teorias e as variaveis
selecionadas. Uma amostra de 718.475 registros de empregados para
cada varidvel foi extraida da RAIS/MTE para o ano de 2020.

Quadro 2 - Teorias e Variaveis de Analise do Modelo de Regressao

Teoria Variaveis de analise

Teoria do Capital Nivel de Instrucdo/Escolaridade
Humano Tempo de Emprego
Teorias da Remuneracdo Média/Salario
Segmentacgao Tipo de ocupacdo/Funcao
Teorias da Sexo/Género
Discriminacdo

Fonte: Elaborado pela autora.

A seguir identifica-se cada uma das variaveis de analise:

i) Remuneracdao Média (sal): variavel dependente
(resposta). Refere-se ao rendimento médio anual do
empregado nas instituicées financeiras.

ii) Nivel de Instrucdo/Escolaridade (esc): variavel
independente. A variavel escolaridade é empregada como
uma dummy, na qual: se 1, indica individuos com nivel
superior completo e, se 0, nao.

iii) Tempo de Emprego/Experiéncia (te): variavel
independente. Refere-se ao tempo de servico/emprego na
empresa mensurado em meses.

iv) Tipo de ocupacdo/funcdo (cg): variavel
independente. Refere-se a funcao exercida pelo
empregado, conforme a Classificacdo Brasileira de
Ocupacgodes (CBO), que é o documento que reconhece,
nomeia e codifica os titulos e descreve as caracteristicas
das ocupacdes do mercado de trabalho brasileiro, extraido
da RAIS/MTE. A variavel cargo é empregada como uma
dummy, na qual: se 1, indica individuos que ocupam cargos
de nivel técnico como escriturario e outros e, se 0, indica
individuos que ocupam cargos de gestao, como vice-




presidente, diretor, superintendente, gerente e supervisor.
Ver Anexo A com a lista de todos os tipos de cargos
adotados para maiores detalhes.

v) Género (sx): variavel independente. Identifica se o
empregado/trabalhador é do sexo masculino ou feminino.
A variavel dummy ou bindria reflete no ano de 2020, no
qual os trabalhadores homens assumiram valor O, e os
valores das trabalhadoras mulheres assumiram valor 1.

Os dados da RAIS foram previamente tabulados com
programacao Python, em ambiente JupyterLab (versao 3.2.1).

Apds exclusao dos registros com valores salariais abaixo do valor
do saldrio-minimo em 2020 (R$ 1.045,00), bem como dos registros com
CBO nao identificados e dos cargos que nao sao do setor financeiro,
resultaram 567.410 registros que foram posteriormente analisados
através do software Gret/ (versao 2022). Os tipos de cargos analisados
estao listados no Anexo A.

Assim, depois da limpeza dos dados, a amostra compde-se dos
registros dos trabalhadores formais brasileiros que receberam
renumeracao no ano de 2020, independentemente de seu
desligamento no decorrer do referido ano e da atividade profissional
relacionada ao sistema financeiro. A amostra é composta de 567.410
registros, sendo 267.107 de homens, e 300.303 de mulheres.

3.1 Modelo empirico

A analise de regressao tem por objetivo descrever, por meio de
um modelo estatistico, as relacdes existentes entre duas ou mais
variaveis, a partir do numero de observacdes dessas variaveis (FILHO,
2002). As variaveis independentes que sao acrescentadas ao modelo
tém como finalidade melhorar a capacidade de inferéncia em
confronto com a regressao linear simples (FILHO, 2002).

A maioria dos problemas praticos envolve mais de uma variavel
para fins de inferéncia. Assim, a analise de regressao multipla é a
técnica mais adequada quando se deseja investigar simultaneamente
os efeitos que varias variaveis independentes poderao causar na
variavel dependente. E importante incluir outras varaveis que afetam a
varavel dependente, pois, em regressao linear multipla, todas as
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mudancas ocorridas em uma variavel podem ser explicadas por uma
referéncia a mudancas em varias outras variaveis (FILHO, 2002).

O modelo de regressao multipla ainda é o mais usado da analise
empirica em economia e em outras ciéncias sociais. Igualmente, o
meétodo de minimos quadrados ordinarios é popularmente usado para
estimar o0s parametros do modelo de regressao multipla
(WOOLDRIDGE, 2019).

Conforme Hoffmann (2016) e Wooldridge (2019), tem-se uma
regressao linear multipla quando se admite que o valor da variavel
dependente € funcao linear de duas ou mais variaveis explanatoérias. O
modelo estatistico de uma regressao linear multipla com k variaveis
explanatorias é:

Yj =a+ﬁ1X1]+,32X2]++ﬁka]+u], j=1,...,n (1)

A variavel dependente (Y;) é fung¢do linear das variaveis
explanatdrias
Xiji=1,..,k), e os valores das varidveis explanatorias sao fixos
(Hoffmann, 2016; WOOLDRIDGE, 2019).

Baseado no conjunto de variaveis selecionadas e nas teorias da
segmentacao, discriminacao e do capital humano, o modelo de
regressao multipla com k =5, foi especificado conforme segue:

salario = By + pisexo + fescolaridade + fstempo de emprego + [, cargo + 2)
B tempo de emprego? + u
Sendo:

i) saldrio é a variavel dependente remuneragciao média
anual;

ii) u é a expressao de erro aleatério;

iii) Po é o intercepto, e B, B, fs f. sd0 0s parametros
associados as varidveis género, escolaridade, tempo de
emprego, tipo de ocupacao;

iv) Bs € o parametro adicionado associado ao termo
quadratico para indicar a partir de qual ponto o trabalhador
comeca a apresentar ganhos marginais decrescentes com
um incremento de um més a mais de tempo de emprego.
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O método de MQO foi escolhido porque apresenta estimadores
em quantidades observaveis, sendo assim calculados com facilidade.
Segundo Gujarati (2012), para os estimadores de MQO serem o0s
melhores estimadores lineares nao viesados deve-se atentar para as
seguintes hipoteses:

i) A andlise de regressao é uma analise de regressao
condicional, na qual o X é fixado em repetidas amostras;
assim, X ndo é estocastico;

ii) O valor médio condicional de y; é zero;

iii) Dado um valor de X, a variancia de ui € a mesma
para todas as observacoes;
iv) Nao existe nenhuma autocorrelacio entre as

perturbacodes. A correlagao entre p; e p; é zero;
v) A covariancia é zero entre y; e X;, ou E(u;, X; ) = 0;

vi) O numero de observacoes (n) deve ser maior que o
numero de parametros a serem estimados;
vii) A variancia de X deve ser um numero positivo

finito, em uma dada amostra os valores de X nao podem ser
todos iguais;
viii) O modelo de regressao esta corretamente
especificado.

Devem ser realizados testes para a verificacao da proximidade da
regressao em relacao aos verdadeiros parametros avaliados. Assim,
foram realizados testes t, F, de normalidade, Breusch Pagan, Ramsey e
Fator de Inflagcao de Variancia (FIV):

i) Teste t: o teste t bicaudal tem como objetivo testar se as
variaveis apresentam distribuicao t de student; a hipotese
nula é de que nao ha distribuicao t de student, enquanto a
hipotese alternativa é de que h3;

ii) Teste F: testa a restricao conjunta das variadveis, de modo
que valores acima de 10 representam significancia
conjunta para todas as variaveis do modelo;

iii) Teste de normalidade (Teste de Jarque-Bera): testa
se as variaveis apresentam uma distribuicdo normal; a
hipétese nula é de que a variavel apresenta distribuicao
normal, enquanto a hipétese alternativa indica que nao h3a;
iv) Teste de heterocedasticidade (Teste de Breusch
Pagan): heterocedasticidade é o fenbmeno em que a
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varidancia do erro nao é constante; neste caso, o teste de
Breuch-Pagan é utilizado para verificar a auséncia ou nao
deste fendomeno, cuja hipotese nula é de
homoscedasticidade, e a hipotese alternativa é de
heterocedasticidade;

v) Teste de especificacdo (Teste R de Ramsey): testa se ha
omissdao de variaveis, isto é, se o modelo proposto
especificou corretamente as relagées nao lineares entre os
regressores, indicando se ha erro de especificaciao do
modelo; a hipétese nula é de que nao ha omissiao de
variaveis, e a hipétese alternativa é de que ha.

vi) Teste de multicolinearidade (Teste do Fator de
Inflacdo de Variancia, FIV): conforme Gujarati (2012), é
usado para incluir o caso de multicolinearidade perfeita e
menos que perfeita, nas quais as variaveis podem ser
intercorrelacionadas, neste caso, podendo uma variavel ser
derivada de uma combinacdo linear de outra variavel. Em
caso de multicolinearidade perfeita, os coeficientes de
regressao das varidveis serdao indeterminados, e seus erros-
padréao infinitos. Se for menos que perfeita, os coeficientes
de regressdao, embora determinados, apresentarao erros-
padrao muito grandes, o que significa que ndao podem ser
estimados com grande precisdao. Assim, se as variaveis
apresentarem valor FIV acima de 10, isto indica alto grau de
colinearidade.

Ha, ainda, o teste de aleatoriedade nao paramétrico no caso de a
variavel aleatdria nao seguir uma distribuicao normal no teste de
normalidade convencional. Assim, tal teste testa se a varidavel segue
uma distribuicao normal. A hipdtese nula do teste indica que a variavel
segue uma distribuicao normal, enquanto a hipdtese alternativa indica
O oposto.







ANALISE DOS RESULTADOS

Trazendo inicialmente uma analise da base de dados, a Tabelale
Grafico 1, a seguir, apresentam a distribuicao dos cargos evidenciando
gue os homens ocupam, em sua maioria, os cargos de maior nivel
hierarquico, como o de Vvice-presidente, de diretor e de
superintendente. Contudo, quando sao verificados os cargos de média

geréncia, quais sejam, gerente e supervisor, as mulheres superam os
homens.

Tabela 1 - Niveis Hierarquicos - Cargos por Género nas instituicdes financeiras,

em 2020
Cargos Homens Mulheres Total % Homens %
Mulheres

Vice-presidente 210 140 350 0% 0%
Diretor 1181 664 1.845 0% 0%
Superintendente 1177 574 1.751 0% 0%
Gerente 57.277 70.927 128.204 10% 13%

Supervisor 7.995 8.032 16.027 1% 1%
Escriturarios 109.103 107.263 216.366 19% 19%
Outros 90.164 12.703 202.867 16% 20%

Total 267.107 300.303 567.410

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da RAIS 2020.




Grafico 1- Niveis Hierarquicos — Cargos por género nas instituicdes financeiras, em
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da RAIS 2020.

As informacdes da Tabela 2 mostram o perfil dos trabalhadores
ocupados nas instituicdes financeiras brasileiras, por género, em 2020.
As mulheres possuem em média 36 anos, e os homens 40 anos. No que
se refere a escolaridade e a experiéncia, 77% das mulheres possuem
nivel superior, enquanto entre os homens a razao € de 74%. Contudo,
elas obtiveram, em meédia, menos anos de experiéncia do que o0s
homens. Quanto a remuneracao salarial, as mulheres receberam
salarios, em média, mais baixos do que o dos homens, embora
assumam mais cargos de gestao: 27% das mulheres das instituicdes
financeiras trabalham em cargo de gestao, ante 25% dos homens.




Tabela 2 - Perfil dos trabalhadores ocupados das instituicdes financeiras

brasileiras, em 2020

Caracteristicas Homens Mulheres

Quantidade de ocupados 267.107 300.303

Idade Média (anos) 40 36
Escolaridade (Nivel Superior) 74% 77%

Experiéncia (média em anos) 1,1 99

Cargo Técnico 75% 73%
Remuneracdo Média (valores em R$) 9.333,95 7.121,85

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da RAIS 2020.

Partindo, entdo, para a analise econométrica, ha a necessidade de
respeitar os aspectos basicos de que os estimadores de MQO sejam os
melhores estimadores lineares nao viesados. Portanto, rodou-se o
modelo de diferencial salarial e realizou-se alguns testes de inferéncia
estatistica utilizando o software Gretl (versao 2022). No Anexo B, é
possivel visualizar o conjunto de outputs dos testes e dos modelos
rodados.

De maneira inicial, foi realizado um processo de padronizacao da
variavel dependente salario, que deu origem a variavel c_sal, com o
objetivo de trazer os valores para a mesma escala de valores. Em
seguida, realizou-se o teste de Jarque-Bera, com o objetivo de testar se
as variaveis seguem uma distribuicdao normal. O teste revelou que as
variaveis independentes e dependente rejeitaram a hipdtese nula de
distribuicao normal a um nivel de significancia de 1%, indicando que as
variaveis nao apresentam uma distribuicdo normal. Assim, como as
variaveis apresentaram uma distribuicao ndo normal para o teste de
Jarque-Bera, fez-se necessaria a aplicacao do teste de aleatoriedade
nao-parameétrico, que também testa se as variaveis seguem uma
distribuicao normal. Deste modo, ao realizar o teste, identificou-se que
as variaveis explicativas salario (c_sal), tempo de emprego (te) e termo
quadratico do tempo de emprego (sqg_te) nao rejeitaram a hipotese
Nnula de que as variaveis seguem distribuicao normal padrao, a um nivel
de significancia acima de 10%. Este teste, no entanto, ndao garante a
presenca de normalidade das variaveis. A Tabela 3 apresenta a




estatistica dos testes de Jarque-Bera e de aleatoriedade nao-
parametrico para as variaveis nao categoricas.

Tabela 3 - Resultados estatisticos do teste de aleatoriedade nao paramétrico

Significancia

Testes Hipétese nula estatistica

c_sal, p-valor: 0,0000

Teste Jarque- As variaveis seguem uma te, p-valor: 0,0000
Bera distribuicao normal sqg_te, p-valor: 0,0000
- c_sal, p-valor: 0,9754

Teste ndo S
- As variaveis seguem uma te, p-valor: 0,9969
parameétrico de T ]
. distribui¢cdo normal sqg_te, p-valor: 0,9969
aleatoriedade

Fonte: Elaboracao proépria, a partir dos outputs extraidos do Gretl.

Assim, a Tabela 4 apresenta os testes do modelo de diferencial
salarial de regressao linear multipla do tipo cross-section utilizando o
MQO e visualiza-se que o teste t bicaudal revelou que as variaveis
analisadas sao estatisticamente significantes a um nivel de
significancia de 1%, isto &, estas variaveis influenciam na remuneracao.
Ao aplicar o teste F para restricao conjunta das variaveis, identificou-se
gue como o valor foi superior a 10, entdao, obtém-se significancia
conjunta para todas as variaveis do modelo, o que revela indicios de que
este modelo esta bem ajustado. Ao realizar o teste de Breusch & Pagan
rejeitou-se a hipdtese nula de que o modelo € homocedastico,
contrariando um dos pressupostos de homocedasticidade; e, por fim, o
teste R de Ramsey rejeitou a hipdtese nula, indicando que ha erro de
especificacao no modelo.




Tabela 4 - Resultado do modelo de diferencial salarial de regressao linear
multipla

Hipotese nula Significancia
const, p-valor: 0,000
sx, p-valor: 0,000
esc, p-valor: 0,000
te, p-valor: 0,000

T As variaveis aprezfgéaerr%dstnbwgao tde cg, p-valor: 2,88e-054
sqg_te, p-valor: 0,000
F As variaveis apresentam significancia F(5, 567404) =
conjunta 27076,11 27076,11 > 10
Breusch & Homocedasticidade p-valor: 0,000
Pagan

Quadrados e cubos,
p-valor: 3,16e-257
Apenas quadrados,
p-valor: 1,97e-241
Apenas cubos,
p-valor: 1,18e-039

O modelo proposto especificou
Ramsey corretamente as relagdes nao lineares
entre os regressores

Fonte: Elaboracao proépria, a partir dos outputs extraidos do Gretl.

Nesse sentido, visando corrigir a heterocedasticidade estimou-se
o modelo de MQO com correc¢ao de heterocedasticidade pelo método
de correcao de White (Gretl versao 2022). A Tabela 5 mostra o modelo
do diferencial salarial de regressao linear multipla robusto e ajustado do
tipo corte transversal, utilizando o MQQO, e visualiza-se que: o numero de
observacdes foi de 567.410; o R? saltou de 19,2% para 21%, indicando
maior poder explicativo das variaveis explicativas em relacao a variavel
dependente. O teste t bicaudal indicou que todas as variaveis
explicativas seguem uma distribuicao t de student, onde todas sao
estatisticamente significantes a um nivel de significancia de 1%, o que
expressa que as amostras das variaveis representam suas respectivas
populacdes. Além disso, os sinais dos coeficientes das variaveis se
relacionam com os apontados na literatura tratada. O teste F foi acima
de 10, indicando significancia conjunta para todas as varidaveis do
modelo, o que revela indicios de que este modelo esta bem ajustado; e
o teste FIV de multicolinearidade aponta a nao evidéncia de
colinearidade excessiva, visto que os valores FIV de cada variavel estao
abaixo de 10.

Além disso, realizou-se o teste de Jarque-Bera, visando identificar
se os residuos do modelo inicial sem ajustes seguem uma distribuicao
normal padrao. O teste revelou uma rejeicao a hipdtese nula, com um
p-valor de 0,000, isto &, de que os residuos nao apresentam uma




distribuicao normal padrdao. O Grafico 2 na sequéncia revela o
histograma da distribuicao de frequéncia do residuo comparada com a
distribuicao normal, indicando que este nao segue uma distribuicao
normal.

Grafico 2 - Histograma da distribuicdo de frequéncia do residuo comparada com a
distribuicao normal

0.’0001 T T T T T T

T T T
frequéncia relativa &2
N(100,12 6504,4) ——
Qe-05 B

8e-05 - -
7e05 T
Ge-05 - -

5e-05 - 4

Densidade

4e05 | -

3e05 - q

2e-05 B

1le-05 q

-20000 4} 20000 40000 60000 80000 100000 120000 140000
residual

Fonte: Extraido do Gretl.

O Grafico 3 trata-se de um grafico quantil-quantil ou ggplot,
proposto por Wilk e Gnanadesikan (1968), que € um dispositivo grafico
exploratdrio utilizado para verificar a validade de um pressuposto de
distribuicao para um conjunto de dados. No geral, a ideia basilar é
calcular o valor teoricamente esperado para cada ponto de dados com
base na distribuicao em questao. Se os dados de fato seguirem a
distribuicao assumida, neste caso uma normal, os pontos deste grafico
formarao aproximadamente uma linha reta. Portanto, o Grafico 3
ratifica as evidéncias do Grafico 2, isto &, de que os residuos do modelo
1 ndo ajustado ndao segue uma distribuicao normal.

Deste modo, como o residuo do modelo nao segue uma
distribuicao normal, realizou-se o teste de aleatoriedade nao
paramétrico, pois em casos de uma variavel nao seguir uma




distribuicao normal em teste tradicional, este devera ser empregado.
Portanto, ao realizar esse teste, no qual a hipdtese nula indica que a
variavel segue uma distribuicao normal, e a hipdtese alternativa indica
O oposto, o p-valor de 0,9780 nao rejeitou a hipotese nula, apontando
gue o residuo se comporta de maneira nao parameétrica como uma
distribuicao normal. Este teste, no entanto, ndo garante a presenca de
normalidade do erro.

Grafico 3 - Grafico quantil-quantil para teste de distribuicdo normal
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Fonte: Extraido do Gretl.

Assim, visando obter resultados melhores do que os obtidos no
modelo 2, visto que as variaveis salario (c_sal), tempo de emprego (te),
termo quadratico do tempo de emprego (sg_te) e o erro do modelo 2
apresentam nao normalidade, além da presenca de ma especificacao
do modelo, foi rodado um modelo com as mesmas variaveis
explicativas, mas com a variavel dependente c_sal transformada em
logaritmo (l_c_sal). Este procedimento tem como objetivo encontrar
um modelo com melhor especificacdo e melhores coeficientes
comparativamente com o modelo 2 e que corresponda a literatura
abordada.




Portanto, ao realizar todos os testes necessarios, similares e
corrigir este modelo de log de diferencial salarial, também com
presenca de heterocedasticidade, os resultados revelaram pior
especificacao. Isto porque o modelo apresentou um R menor do que o
R do modelo 2, 0 que indica um baixo poder de explicacdao das variaveis
independentes em relacao a variavel dependente. E os coeficientes das
variaveis explicativas divergem quanto ao modelo 2 e, sobretudo, da
literatura, pois variaveis como cargo e tempo de emprego ao quadrado
deveriam ser negativas e, no entanto, sao positivas. Assim, o teste de
especificacao foi realizado comparando-se os coeficientes de variacao
dos modelos e apontando que o melhor modelo analisado foi, de fato,
o modelo 2, com melhores resultado, apesar de carregar a presenca de
nao normalidade das varidveis supracitadas e dos residuos (ver
resultados no Anexo C).

Portanto, ao realizar todos os testes necessarios para tornar o
modelo 2 de diferencial salarial adequado, sera realizada a
interpretacao dos seus resultados expostos na Tabela 5.

Tabela 5 - Resultado do modelo de diferencial salarial com
heterocedasticidade corrigida

Tempo
Tempo uadratic
Constant Escolarida de a
Sexo cargo o tempo
e de empreg
° de
emprego
C_sal | -3394,53 . 32,26 1346,4 -0,0236
R s:a. ! 1518,88 2210,23 ' ' !
salari | (22,0958) 15578 | (14.3626) * (0,2158) 7 (0,0006)
o skokk 2)’ e 1 kokk (‘l 7"' 40 skokk
5) *kk

Fonte: Elaboragao prépria, a partir de dados extraidos do software Gretl.
Nota'": Coeficientes em negrito, erros-padrdo entre parénteses; *, ** ** significancia
estatistica de 10%, 5% e 1%, respectivamente.

NotaZ

Numero de observacgodes: 567.410

F(5, 567410) > 30335,11

R% 0,2109

Teste ndo paramétrico de aleatoriedade dos residuos, u? (p-valor): 0,9780
Teste fator de inflacionamento da variancia (FIV):

‘sexo’ =1,009

‘escolaridade’ =1,054

‘tempo de emprego’ = 8,585

‘cargo’ = 1,004




‘termo quadratico tempo de emprego’ = 8,498

Em relacao a variavel género, representada pela dummy sx (1 se
mulher, e O se homem), esta revelou que ser mulher significa receber,
em média, R$ 1518,88 a menos do que homens nas instituicdes
financeiras do Brasil, ceteris paribus. Assim, o comportamento desta
variavel mostrou-se de acordo com a literatura de discriminagao salarial
por género, de modo que era esperada a variavel sexo (sx) ser negativa.

Sobre a variavel nivel de escolaridade, expressa pela dummy esc
(1 se nivel superior completo, e O se nao), esta indicou que individuos
com ensino superior completo receberam, em média, R$ 2.210,23 a mais
do que os individuos que nao possuem ensino superior completo nas
instituicdes financeiras brasileiras, ceteris paribus. Esta variavel,
portanto, mostrou-se de acordo com a literatura do capital humano,
gue aponta que individuos com alto grau de escolaridade tendem a
apresentar remuneracao salarial maior do que individuos com baixo
grau de escolaridade.

E sobre a variavel tempo de emprego mensurada em més, dada
pela varidvel te, esta expressou que o aumento de um més a mais de
tempo de emprego representa um incremento salarial de R$ 32,26 no
salario dos trabalhadores das instituicdes financeiras brasileiras, ceteris
paribus. Esta varidvel, portanto, também se mostrou de acordo com a
literatura do capital humano, assim como a variavel escolaridade esc,
apontando que individuos que apresentam maior tempo de trabalho
Nna empresa detém maior conhecimento do seu funcionamento, suas
deficiéncias, virtudes, sua cultura, know-how etc.,, o que explica o
incremento salarial. O termo quadratico da variavel te? foi adicionado
Nna regressao para apontar qual o auge do tempo de emprego em
rendimentos marginais superiores de salario médio anual. Em outras
palavras, até que ponto o tempo de emprego em meses ira
proporcionar ganhos marginais crescentes. Para isso, realizou-se a
derivada da regressao c_sal em relacao a te:

dc_sal

= 32,26 — 2.(0,0236)t
dte ( Jte

32,26 = 0,0472te

te = 683 meses




Assim, com aproximadamente 683 meses ou 57 anos de tempo
de emprego, o trabalhador alcanca o ponto maximo de retorno sobre o
salario médio, de modo que, apds esse periodo, os trabalhadores
comegcam a obter ganhos marginais decrescentes de remuneracao
salarial média, ou seja, 0 aumento em um més no tempo de emprego
comeca a gerar impactos negativos no salario médio, e o salario tende
a ser cada vez menor a partir de entao.

Ja sobre a variavel cargos, representada pela dummy cg (1 se
cargo técnico, e O se cargo de gestao), esta expressou que individuos
que ocupam cargos técnicos receberam, em média, R$ 1.346,00 a
menos do que individuos que ocuparam cargos de gestao nas
instituicdes financeiras do Brasil, ceteris paribus. Deste modo, esta
variavel mostrou-se de acordo com a literatura da segmentacgao, pois
cargos que exigem maior conhecimento, responsabilidade e dedicacao
dos trabalhadores, como o0s cargos de gestdao, apresentam
remuneracao salarial maior do que os cargos técnicos, que exigem
menor conhecimento estratégico, responsabilidade e dedicacao.

Assim, Nao possuir ensino superior completo e ser do sexo
feminino sao, respectivamente, as principais determinantes negativas
dos salarios das instituicdes financeiras do Brasil em 2020. De modo
que, apesar de ensino superior completo ser a que apresenta o maior
impacto, esta € uma condicao que pode ser modificada via esforco dos
trabalhadores em dedicarem um tempo da sua vida a iniciarem e
concluirem uma graduacao em alguma universidade. Entretanto, nao
ha possibilidade de se modificar a condicao de “ser mulher”, o que
demonstra que, apesar dos esforcos femininos em obterem
qualificacao profissional, maior tempo de estudos, ensino superior,
serem experientes e muitas vezes terceirizarem os servi¢cos do lar, com
familia e filhos, estas, em média, terao uma remuneracao salarial média
de R$ 151888 a menos do que os homens que apresentarem os
mesmos predicados. De modo que, os homens terao tal incremento
salarial apenas pelo fato de serem homens.







CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo realizou uma analise empirica da desigualdade de
género nas instituicdes financeiras do Brasil para o ano de 2020 a partir
da estrutura hierarquica e dos diferenciais salariais. Por meio de
estatistica descritiva, os estudos apontaram que as mulheres
apresentaram, naquele ano, maior participacao em cargos de gestao e
maior nivel de escolaridade em comparacao com os homens,
entretanto, apesar disso, estas apresentaram uma média salarial anual
menor do que a dos homens, da ordem de R$ 7.121,85 e R$ 9.333,95,
respectivamente.

Além disso, o modelo de diferencial salarial revelou que ser
mulher significou receber, em média, R$ 1.518,88 a menos do que
homens nas instituicdes financeiras do Brasil em 2020. Assim, apesar
dos esforcos femininos em obterem qualificacao profissional, maior
tempo de estudos, ensino superior, serem maduras e experientes, estas,
em média, terdo uma remuneracdo salarial média de R$ 1.518,88 a
menos do que 0s homens que apresentarem os mesmos predicados,
de maneira que estes terdo tal incremento salarial apenas pelo fato de
serem homens. Deste modo, a hipdtese basica nula de que “nao ha
diferencas significativas entre os salarios dos individuos do sexo
masculino e do sexo feminino nas instituicdes financeiras do Brasil” foi
rejeitada.

Este estudo, portanto, mostra-se relevante nao so pelo fato de
qguantificar a desigualdade do género em termos de estrutura
hierarquica e diferenca salarial, mas por: servir de referéncia para a
literatura da area; estimular o debate sobre a questao da desigualdade
de género no setor financeiro e no mercado de trabalho do Brasil e do
mundo; e servir de referéncia para a elaboracao de politicas publicas
gue visem garantir a eliminacao da discriminacao salarial por género.

Em relacao aos limites do trabalho, vale mencionar que o modelo
de diferencial salarial pode ser aprimorado no futuro, com o intuito de
tornar-se um modelo de dados em painel, visando ratificar se estes
impactos de corte transversal verificados sao algo que se mantém ao
longo do tempo ou se foram fendmenos atipicos capturados apenas no
ano de 2020. E, além de trazer uma analise para um modelo de painel,




faz-se necessaria a incorporacao de mais variaveis como raca, se setor
publico ou privado, numero de filhos dos trabalhadores, termos de
interacao, dentre outras, que podem contribuir para uma melhor
especificacdo do modelo. Estas incorporacdes de variaveis podem
ajudar a entender melhor o problema da discriminacao salarial e
identificar se os coeficientes das varidveis aqui tratadas serao muito
divergentes deste modelo futuro, sobretudo a varidavel termo
quadratico do tempo de emprego, que apresentou um alto valor.
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ANEXO A - descrig¢do da variavel tipos de cargos

Quadro1-Tipos de cargos empregados na base de dados do Modelo de
Regressao




'analista’

2 =
'‘gerente’

3 =
'tesoureiro’

4 =

'assistente/agente
administrativo'

5 =
'atendente,caixa,operado
r, compensador'

9
'auxiliar/ajudante'

7 =
'Técnico/assistente/analis
ta'

8 =
'escriturario’
9 =
‘assessor’
10 =
'técnico'

N =
'agente administrativo'

12 =
'supervisor

13 =
‘agente'

14 =

'auditor/analista/assisten
te'

15 =
'diretor’

16 =
'assessor/consultor/assist
ente'

17 =
'‘administrador

18 =
'superintendente'

19 =
'auxiliar'

20 =
'advogado'

21 =

'auxiliar/assistente/atend
ente'

22 =
'assessor/secretario’

23 =
'economista’

24 =
'técnico bancario'

25 =
'escrivdo/auxiliar'

26 =
'assistente’

27 =
'consultor’

28 =
'engenheiro’

29 =
'arquiteto’

30 =
'analista de
planejamento

31 =
'vice-presidente'

32 =
'assistente/analista’

33 =
'atendente’

34 =
'relagdes publicas'

35 =
'ouvidor'

36 =
'conselheiro’

37 =
'coordenador’

38 =

'administrador/anali
sta'

39 =
'analista/fiscal/agent
e

40 =
'técnico em
contabilidade

41 =
'agente/analista/aux
iliar'

42 =
'Vice-presidente'

43 =
'assistente social'

44 =
'assistente social'

45 =
'secretario/taquigraf
o

55 = 'fiscal'

S

46
'auxiliar/desenhista/proje
tista'

47
'redator’

48
'arquivista'

49
'agente/inspetor’

50
'estatistico’

51
'Relacdes Institucionais'

52
'técnico/auxiliar'

53
'assistente/técnico!

54
'jornalista'

56
'secretario’

57
'programador’

58
'tecnico'

59
'psicologo!

60
'atuario

61
'secretario executivo'

62
'revisor'

63
‘auditor’

64
'digitador’

65
'Superintendente’

66
'especialista em politica
publicas'

67
'avaliador'

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da RAIS 2020.




ANEXO B - TESTES DE HIPOTESE E RESULTADOS
ECONONOMETRICOS PARA O MODELO LOG DE
DIFERENCIAL SALARIAL1TE 2

Este anexo expde os outputs de todos os testes necessarios
empregados para o modelo.

Tabela 1 - Teste Jarque-Bera de normalidade das variaveis

Teste da normalidade de c_sal:
Teste Jarque-Bera = 2,18294e+007, com p-valor O

Teste da normalidade de te:
Teste Jarque-Bera =191791, com p-valor O

Teste da normalidade de sq_te:
Teste Jarque-Bera = 2,26598e+006, com p-valor O

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 2 - Teste Aleatoriedade Nao Paramétrico das variaveis

Teste de aleatoriedade (nivel)

NUmero de sequéncias runs (R) na variavel salario “c_sal” =157720
De acordo com a hipotese nula de independencia, R segue uma N (256725;
3,22044e+006)
Z =-0,0307427, com p-valor (bicaudal) 0,975475

NUmero de sequéncias runs (R) na varidvel tempo de emprego “te” =119
De acordo com a hipotese nula de independencia, R segue uma N (124,986; 1549,05)
Z =-0,00386459, com p-valor (bicaudal) 0,996917

NUmero de sequéncias runs (R) na variavel quadratica tempo de emprego “sg_te" =119
De acordo com a hipotese nula de independencia, R segue uma N (124,986; 1549,05)
Z =-0,00386459, com p-valor (bicaudal) 0,996917

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 3 - Modelo de Diferencial Salarial

Modelo 1: MQO, usando as observacoes 1-567410

Coeficiente erro padrao

0,0000
constante -4243,04 27,9664 -151,7 e
0,0000
sexo -1976,14 17,3145 1141 e
) 0,0000
escolaridade 2490,46 20,6046 120,9 e
0,0000
tempo de emprego 34,3403 0,240132 143,0 e
2,88E-54
cargo -304,517 19,6291 -15,51 o
termo quadratico tempo de 0,00058646 0,0000
-0,0255267 -4353
emprego 7 ok
- D.P var.
Média var. dependente 1,04e-10 7212,657
dependente
Soma resid. Quadrados 2,38e+13 E.P. da regressao 6480,855
R- quadrado 0192634 R-quadrado 0192627
ajustado
F(5,567404) 27076,11 P-valor (F) 0,000000
Log da verossimilhanca 5785052 Critério de Akaike 1157016
Critério de Schwarz 1570183 Critério Hannan- 1570135

Quinn

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 9 - Teste de Breusch-Pagan

Teste de Breusch-Pagan para a heteroscedasticidade
MQO, usando as observacoes 1-567410

Variavel dependente: ' uhata2' escalada

coeficiente erro padrao razao-t p - valor
constante 1,43971 0,0287809 50,02 0,0000  ***
sexo -0,601474 0,0178188 -33,76 1,60e-249 ***
escolaridade 0,152638 0,0212047 7,198 6,10e-013 ***
tempo de
0,00212579  0,000247126 8,602 7,85e-018 ***
emprego
cargo -0,765470 0,0202008 -37,89 0,0000  ***
termo quadratico
tempo de 2,30459e-06  6,03547e-07 3,818 0,0001  ***
emprego

Soma dos quadrados explicada = 179916
Estatistica de teste: LM = 89958,13043]1,
com p-valor = P (Qui-quadrado (5) > 89958,130431) = 0,000000

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 4 - Teste Reset de Ramsey

Teste RESET para especificagao (quadrados e cubos)

Estatistica de teste: F = 591,227503, com p-valor = P (F (2,567402) > 591,228) = 3,16e-
257

Estatistica de teste: F = 1102,103850, com p-valor = P (F (1,567403) > 1102,1) = 1,97e-241

Estatistica de teste: F =1,567403, com p-valor = P (F (1,567403) > 173,671) = 1,18e-039

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 11 - Modelo de Diferencial Salarial com Heterocedasticidade Corrigida

Modelo 2: Heterocedasticidade-corrigida, usando as observacdes 1-567410
Variavel dependente: saldrio “c_sal”

coeficiente erro padrao razao-t p-valor
constante -3394,53 22,0958 -153,6 0,0000  ***
sexo -1518,88 15,3782 -98,77 0,0000 o
escolaridade 2210,23 14,3626 1539 0,0000 o
tempo de emprego 32,2692 0,215843 149,5 0,0000  ***
cargo -1346,47 17,1405 -78,55 0,0000 orx

termo quadratico

-0,0236035 0,000631548 -37,37 2,44e-305 ***
tempo de emprego

Estatisticas baseadas nos dados ponderados:

Soma resid. 4256192 E.P. da regressao 2,738826
guadrados
R-quadrado 0,21093 R-quadrado 0,210923
ajustado
F (5, 567404) 3033511 P-valor(F) 0,000000
Log da -1376799 Critério de Akaike 2753610
verossimilhanga
Critério de 2753678 Critério Hannan- 2753629
Schwarz Quinn

Estatisticas baseadas nos dados originais:

Média var. 1,04e-10 D.P.var 7212,657
dependente dependente
Soma 2,40e+13 E.P.da 6505,148
resid.quadrados regressao

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 12 - Teste Jarque-Bera de Normalidade dos Residuos

Teste da normalidade de u2:
Teste de Doornik-Hansen = 745996, com p-valor O
Shapiro-Wilk W = 0,700318, com p-valor 5,23904e-183
Teste de Lilliefors = 0,1781112, com p-valor ~= 0

Teste de Jarque-Bera = 4,26206e+007, com p-valor O

Fonte: extraido do Gret/




Tabela 5 - Teste de Aleatoriedade Nao Paramétrico dos Residuos

Teste de aletoriedade (nivel)

NuUmero de sequéncias runs (R) na variavel ‘u2’ = 166918
De acordo com a hipotese nula de independéncia, R segue uma N (254930;
3,19793e+006)
z =-0,0275216, com p-valor (bicaudal) 0,978044

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 14 - Teste de Fator de Inflacionamento de Variaveis

Fatores de Inflacionamento da Variancia (VIF)
Valor minimo possivel = 1,0
Valores > 10,0 podem indicar um problema de colinearidade

Sexo 1,009
Escolaridade 1,054
Tempo de emprego 8,585
Cargo 1,004

Termo quadratico tempo de emprego 8,498

VIF (j) =1/ (1-R (j) A2), onde R (j) é o coeficiente de correlacdo multipla entre a
variavel j e a outra variavel independente

Diagndsticos de colinearidade de Belsley-kuh-Welsch:

Proporgdes de variancia

lambda cond constante sexo @ escolaridade @ tempo cargo termo

de quadratic

emprego tempo di

empregc¢
4,047 | 1,000 0,005 0,012 0,018 0,004 0,009 0,004
1,082 1,934 0,006 0,027 0,008 0,018 0,016 0,069
0,484 2,892 0,004 0,033 0,848 0,000 0,042 0,003
0,245 | 4,061 0,006 0,671 0,002 0,000 0,335 0,000
0,094 6,573 0,447 0,219 018 0,149 0,429 0,192
0,048 | 9,179 0,532 0,037 0,006 0,829 0,169 0,732

lambda = Autovalores inversa da matriz de covariancia (smallest is 0,0480354)
cond = indice de condigao
nota: as colunas de proporcdo somam 1

De acordo com BKW, cond >= 30 indica uma quase dependéncia linear “forte”, e
cond entre 10 e 30 indica que é “moderadamente forte". Estimativas de
parametros cuja variancia esta principalmente associada a valores problematicos
de cond podem ser consideradas problematicas.

Quantidade de indices de condig¢ao >= 30: 0
Qunatidade de indices de condi¢cao >=10: O

Fonte: extraido do Gretl.




ANEXO ¢ - Testes de hipétese e resultados
econonométricos para o modelo de diferencial salarial 3
e4

Tabela 6 - Segundo Teste Jarque-Bera de normalidade das variaveis

Teste da normalidade de |_c_sal:

Teste de Jarque-Bera = 48465,7, com p-valor O

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 16 - Segundo Teste de Aleatoriedade Nao Paramétrico das variaveis

Teste de aleatoriedade (nivel)

NUmero de sequéncias runs (R) na variavel salario “l_c_sal”" = 73
De acordo com a hipdétese nula de independéncia, R segue uma N(72,9868 ; 366,934)
z = 3,60012e-005, com p-valor (bicaudal) 0,999971

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 17 - Modelo Log de Diferencial Salarial

Modelo 3: MQO, usando as observacoes 1-567410

erro
Coeficiente
padrao
0,0000
Constante 7,92649 0,0127640 621,0 e
0,0059982 0,0000
Sexo -0,264540 -4410
2 *kok
0,0096006 4 38e-
Escolaridade 0,136861 14,26
6 046***
8,87465e-
tempo de emprego 0,000436119 o5 4914  8,92e-07**
0,0072620 0,509
cargo 0,00370139 0,6103
9 7
termo quadratico tempo de 9,99e-
3,33365e-06 1,87412e-07 17,79
emprego Q7T+
. - D.P var.
Média var. dependente 8,173207 1,334043
dependente
Soma resid. Quadrados 334985,6 E.P. da regressao 1,306636
R- quadrado 0,040691 R-quadrado 0,040666
ajustado
F(5,567404) 1664,502 P-valor (F) 0,000000
Log da verossimilhanca _332891’ Critério de Akaike 661794,5
Critério de Schwarz 661855,6 Cr'terguTnan””a”' 661812,5

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 18 - Segundo Teste de Breusch-Pagan

Teste de Breusch-Pagan para a heteroscedasticidade
MQO, usando as observacoes 1-567410 (n = 196214)
Observagodes ausentes ou incompletas foram ignoradas: 371196

Variavel dependente: ' uhata2' escalada

coeficiente erropadriao razao-t p - valor
constante 1,67323 0,0189970 88,08 0,0000***
SEexo 0,0361160 0,00892731 4,046 5,22e-05***
escolaridade -0,316762 0,0142889 -22,17 9,43e-109***
tempo de -6,01325e-
0,000132084  -0,4553 0,6489
emprego 05
cargo -0,380226 0,0108084 -35,18 2,94e-270%**
termo quadratico
tempo de -2,11047e-06  2,78930e-07 -7,566 3,86e-014***
emprego

Soma dos quadrados explicada =10272,1
Estatistica de teste: LM = 5136,060749,
com p-valor = P(Qui-quadrado(5) > 5136,060749) = 0,000000

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 19 - Segundo Teste Reset de Ramsey

Teste RESET para especificacdao (quadrados e cubos)
Estatistica de teste: F =141,172173, com p-valor = P(F(2,196206) > 141,172) = 5,42e-062
Estatistica de teste: F = 79,271039, com p-valor = P(F(1,196207) > 79,271) = 5,46e-019

Estatistica de teste: F = 73,564629, com p-valor = P(F(1,196207) > 73,5646) = 9,81e-018

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 20 - Modelo Log de Diferencial Salarial com Heterocedasticidade

Corrigida

Modelo 4: Heterocedasticidade-corrigida, usando as observacdes 1-567410 (n =
196214)

Observagodes ausentes ou incompletas foram ignoradas: 371196

Variavel dependente: salario “l_c_sal”

coeficiente erro padrao razao-t p-valor
constante 772927 0,0133704 5781 0,0000%**
sexo -0,282318 0,00581526 48,55 0,0000%**
escolaridade 0241843 0,00989619 24 4t 1,06e-137%
tempo de 0,00115487 8,18653e-05 14 3,620-045%
emprego
cargo 0,0459859 0,00783779 5,867 4 bbe-09**
termo
quadratico 215241e-06 1,60430e-07 13,42 5,04-041%*
tempo de
emprego

Estatisticas baseadas nos dados ponderados:

Soma resid. 7340216 E.P. da regressao 1934176
guadrados
R-quadrado 0,070019 R-quadrado 0,069995
ajustado
F (5, 567404) 2954,539 P-valor(F) 0,000000
Log da -407851,4 Critério de Akaike 815714,7
verossimilhancga
Critério de 815775,8 Critério Hannan- 8157327
Schwarz Quinn

Estatisticas baseadas nos dados originais:

Média var. 8,173207 D.P. var 1,334043
dependente dependente
Soma 335462,7 E.P.da 1,307566
resid.quadrados regressao

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 21 - Segundo Teste Jarque-Bera de Normalidade dos Residuos

Teste da normalidade de u4:
Teste de Doornik-Hansen =18510,1, com p-valor O
Shapiro-Wilk W = 0,96651, com p-valor 1,63495e-096
Teste de Lilliefors = 0,0496001, com p-valor ~= 0

Teste de Jarque-Bera = 50720,3, com p-valor O

Fonte: extraido do Gretl.

Tabela 22 - Segundo Teste de Aleatoriedade Ndo Paramétrico dos Residuos

Teste de aleatoriedade (nivel)

NuUmero de sequéncias runs (R) na varidvel 'u4' = 78546
De acordo com a hipdtese nula de independéncia, R segue uma N(97128,1;
498553)
=-0,037272, com p-valor (bicaudal) 0,970268

Fonte: extraido do Gretl.




Tabela 23 - Segundo Teste de Fator de Inflacionamento de Variaveis

Fatores de Inflacionamento da Variancia (VIF)
Valor minimo possivel = 1,0
Valores >10,0 podem indicar um problema de colinearidade

Sexo 1,009
Escolaridade 1,054
Tempo de emprego 8,585
Cargo 1,004

Termo quadratico tempo de emprego 8,498

VIF (j) =1/ (1-R (j) A2), onde R (j) é o coeficiente de correlacdo multipla entre a
variavel j e a outra variavel independente

Diagndsticos de colinearidade de Belsley-kuh-Welsch:

Proporgdes de variancia

lambda | cond const sX esc te cg sg_te
4,678 1 0,002 0,013 0,004 0,001 0,006 0,001
0,72 2,549 0,001 0,407 0,004 0,003 0,001 0,015
0,424 3,322 0,009 0,54 0,032 0,002 0,052 0,015

0,129 6,019 0,012 0,021 0,23 0 0,758 0
0,038 11,075 0,709 0,016 0,731 0,008 0,178 0,024
0,01 20,493 | 0,267 0,003 0 0,986 0,005 0,945

lambda = Autovalores inversa da matriz de covariancia (smallest is 0,0111381)
cond = indice de condigao
nota: as colunas de proporgao somam 1

De acordo com BKW, cond >= 30 indica uma quase dependéncia linear “forte”, e
cond entre 10 e 30 indica que é “moderadamente forte”. Estimativas de
parametros cuja variancia esta principalmente associada a valores problematicos
de cond podem ser consideradas problematicas.

Quantidade de indices de condigcao >= 30: O
Quantidade de indices de condi¢cao >=10: O

Fonte: extraido do Gretl.
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