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1 Disparidades de Gênero

1.1 Estatísticas Descritivas

Figura 1: Participação no mercado de trabalho (Blau and Kahn, 2017)

Figura 2: % salário de mulheres/homens (Blau and Kahn, 2017)
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Figura 3: Participação no mercado de trabalho (Bailey and DiPrete, 2016)

Figura 4: Representação na política
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Figura 5: Diferença de escolaridade (Jayachandran, 2015)

Figura 6: Diferença de autonomia (Jayachandran, 2015)
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1.2 Determinantes, hoje e no passado

Pergunta de Pesquisa: Quais são possíveis causas de disparidades de gênero?

• Nessa aula vamos discutir o que explica disparidades e o que fazer (ou não) a respeito.

• Mas primeiro, por que economistas se importam com disparidades?

1. Desigualdade como um termômetro para a saúde de uma economia

– Correlaciona com dinamismo, crescimento, igualdade de oportunidades.

2. Custo econômico de exclusão: desperdício de capital humano

– Normas restritivas e discriminação em educação, mercado de trabalho, crédito, etc ⟹

reduz acúmulo de capital humano, inovação, adoção de tecnologias, renda.

• Ética: igualdade (de oportunidades) importa por si só.

Figura 7: O que explica o diferencial de salários por gênero?
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1.2.1 Acumulação de capital humano

• O que é capital humano?

– "O capital humano consiste no conhecimento, habilidades e saúde que as pessoas investem e
acumulam ao longo de suas vidas, as permitindo realizar seu potencial como membros produ-
tivos da sociedade."

• Antes de entrar no mercado de trabalho = educação.

• No mercado de trabalho = experiência.

Educação:

• Evidência de que:

– No Ensino Médio, desempenho das meninas é melhor que dos meninos.

* Porterfield and Winkler (2007)

* Goldin, Katz and Kuziemko (2006)

– Na Ensino Superior, participação das mulheres é maior do que dos homens.

* Blau, Ferber, and Winkler (2014)

* Black, Haviland, Sanders and Taylor (2008)

Figura 8: Nível de educação (Bailey and DiPrete, 2016)
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Figura 9: Diplomas (Bailey and DiPrete, 2016)

Experiência:

• Diferença no nível de experiência há muito discutida na literatura como uma das principais razões
para diferença salarial (Mincer and Polachek, 1974):

– Se mulher antecipa que jornada de trabalho será mais curta e descontínua por conta de respon-
sabilidades em casa, elas tem menos incentivo para adquirir capital específico

– Similarmente, empregador tem menos incentivo para dar treinamento (Royalty, 1996)

– Menos investimento em capital humano = menos experiência = rendimento menor
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Figura 10: Experiência (Blau and Kahn, 2017)
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1.2.2 Diferenças setoriais e ocupacionais

• Segregação setorial diminui desde 1970. Até então:

– Mulheres: concentradas em ocupações de suporte administrativo, professora e enfermeira

– Homens: cargos gerenciais, advogado, médico, engenheiro

Figura 11: Diferenças setoriais e ocupacionais (Goldin, 2006)

• Mulheres ocupam cargos que pagam menos que pares homens (Levanon et al., 2009)

• Auto-seleção ou poder de barganha?

– Mulheres tendem a trabalhar em lugar que pagam prêmio salarial menor (para ambos sexos)
(Card et al., 2016)

– Mulheres recebem 90% do prêmio dos homens

• Segregação em ocupações “colarinho branco” ainda é muito grande

– Empresas S&P 500: entre top-5 executivos mais bem pagos:

* Menos de 3% eram mulheres

* Mulheres recebem 45% menos que homens (Bertrand and Hallock’s 2001)

– Possíveis explicações: empresas menores e mulheres raramente eram diretoras/presidente

• Diferença salarial é maior para cargos na ponta superior da distribuição de salários (Blau and Kahn,
2017)
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Figura 12: Diferença salarial no topo (Blau and Kahn, 2017)

Figura 13: O pipeline (McKinsey and Company, 2022)
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1.2.3 Discriminação

Definindo discriminação

• Discriminação: duas pessoas idênticas exceto em uma característica, sendo tratadas de forma dife-
rente.

– Positiva: “pessoas altas recebem salário maior”

– Negativa: exclusão, violência

• Definição fraca demais?

– Discrimina-se o tempo todo na natureza (comida boa vs estragada, cobra venenosa ou não), e
faz sentido fazê-lo.

⟹ Outras definições mais específicas

– Membros da maioria discriminando membros da minoria.

– Só discriminação negativa.

• Exemplos comuns: gênero, raça, imigrantes

Economia da discriminação: Duas formas de pensar sobre discriminação

A Discriminação por gosto / adhoc (Becker, 1957)

• Empregadores não gostam de contratar indivíduo da minoria

• Diferença de salário entre maioria e minoria reflete o parâmetro de discriminação do emprega-
dor

• Se existe competição perfeita, empregadores racistas seriam eliminados do mercado

– (um "se"grande)

• Exige uma adição adhoc direto nas preferências (racismo)

B. Discriminação estatística (Phelps, 1972; Arrow, 1973; Aigner and Cain, 1977)

• Discriminação é problema de informação imperfeita = desafio de obter informação/sinalização

• Quando não tem informação do indivíduo, empregador infere a partir de crenças sobre o grupo

• Ainda que produtividade de facto seja em média a mesma entre grupos, se empregador não
consegue saber produtividade individual, vai oferecer promoção para indivíduos da maioria

– Usa limiares distintos para cada grupo.

• Com menor chance de serem promovidos, mulheres/negros tem menos incentivo a investir em
educação = confirma o viés do empregador
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Discriminação e psicologia

• Preconceito antes era visto como psicopatologia (ex: Hitler)

• Hoje, porém, visão dominante se baseia em socialização e normas sociais (Dovidio, 2001; Tajfel,
1970; Tajfel and Turner, 1979)

– Evidência de experimentos: preferência por favoritismo a indivíduos que pertencem a seu
próprio grupo, ainda que a criação do grupo seja completamente aleatória

– Viés inconsciente (Banaji and Greenwald, 1995; Bertrand et al., 2005; Dovidio et al., 1998;
Greenwald and Banaji, 1995)

Medindo discriminação: residuais

• Disparidades ⟹ discriminação

• Medir discriminação não é simples

– Como garantir que todas as características são iguais entre duas pessoas?

• Ideia: fazer comparações controlando por cada vez mais características, e computar o residual da
disparidade de salários.

– Exemplo: pessoas com mesma idade, educação, experiência, ocupação, região, ...

– O que sobrar pode ser lido como limite superior ao efeito de discriminação.

Figura 14: Quanta discriminação? (Blau and Kahn, 2017)



Prof. Ricardo Dahis Notas de aula - Disparidades de Gênero e Raça p.14

Figura 15: Quanta discriminação? (Blau and Kahn, 2017)

Medindo discriminação: auditorias

• Ideia: enviar pessoas (“auditores”), aleatorizando características, e medir diferenças de reações.

• Exemplos

– Audições cegas em orquestras (Goldin and Rouse, 2000)

* Mudança explica 25% do aumento de mulheres em orquestras no EUA

– Compra de carros (Ayres and Siegelman, 1995)

– Aluguel de apartamento (Ahmed and Hammarstedt, 2008)

– Antecedentes criminais e callback (Pager, 2003)

– Tratamento médico (Schulman et al., 1999)

• Problemas

– Auditores não são idênticos

– Não é double-blind (auditor sabe o objetivo do estudo)

Medindo discriminação: correspondência

• Ideia: enviar CVs parecidos, exceto por 1-2 características, e medir taxa de retorno

• Vantagens

– Candidatos perfeitamente comparáveis

– Amostra maior

• Exemplo famoso: Bertrand and Mullainathan (2004)
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Figura 16: Resultados (Bertrand and Mullainathan, 2004)

Bertrand and Mullainathan (2004)

• Aleatorizam nomes “brancos” vs “pretos” em CVs idênticos. Enviam para vagas de empregos em
Boston e Chicago nos EUA.

• 1300 vagas, 5000 CVs enviados. Entre julho de 2001 e janeiro de 2002.

• Resultados

– Pessoas com nomes “brancos” recebem 50% mais retornos

– Retornos respondem mais a características para nomes “brancos” do que nomes “pretos”

⟹ Diferença salarial aumenta com mais qualificação
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• Efeito para além do mercado de trabalho

– Empréstimos (Pope and Sydnor, 2011)

• Críticas:

– Vagas muitas vezes são preenchidas via redes sociais (e não anúncios)

– Pessoas otimizam a estratégia de procurar emprego

– Só mede discriminação para entrar, e não dentro da firma (ex: promoção)

– Questões éticas: usar tempo de pessoas que não sabem que estão participando de um estudo

Medindo discriminação: associação implícita (IAT)

• Ideia: testar se pessoas associam características a conotações negativas vs positivas, em alta veloci-
dade

– Boa medida da propensão a discriminar

• Teste famoso de Harvard: https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.
html

https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html
https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html
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1.2.4 Normas sociais

• O que são normas sociais?

– "As normas sociais são as regras não escritas (ou às vezes escritas) da sociedade, que diferem
de cultura para cultura, e compõem o que é visto como comportamento normal, aceitável e
respeitoso."

• Como explicariam disparidades de gênero? Exemplos:

1. Empresas valorizam longas jornadas, e paga-se menos por flexibilidade.

2. Norma que mulheres gerenciam vida doméstica e filhos ⟹ trabalham menos fora, tem
carreiras interrompidas, investem menos.

Flexibilidade e interrupções

• Algumas ocupações e setores pagam prêmio salarial desproporcional para trabalhadores dispostos a
trabalhar por turnos longos e em horários não-comerciais (Goldin, 2014)

• Custo de prover flexibilidade é distinto de acordo com ocupação/setor

– Empregos com prazos curtos, trabalho em equipe, estabelecer relações interpessoais, e com
capital muito específico = penalidade salarial por flexibilidade será maior.

• Sinalização: longos turnos e continuidade sinalizam maior propensão a trabalhar arduamente e
maior motivação e comprometimento

– Condicional em educação e experiência, probabilidade da mulher pedir demissão é igual a de
homens (Royalty 1998)

• No fim, existe diferencial compensatório: homens e mulheres valorizam flexibilidade de forma
distinta, e firmas acomodam isso nos salários

– Pessoas tomam decisões já antecipando o comportamento das firmas

• Resultado de discriminação estatística.
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Figura 17: Interrupções no trabalho (Goldin, 2006)

1. Caso: advogados da Universidade de Michigan (Noonan et al., 2005)

• Quando saem da faculdade, diferença salarial praticamente inexistente

• 15 anos depois, homens recebiam 52% a mais

• Diferença explicada por escolhas distintas: mulheres trabalham menos horas (part time) e
tiraram licença após nascimento dos filhos

2. Caso: MBAs de Chicago Booth (Bertrand et al., 2010)

• Olhando para intervalo de 1990-2006, em média, homem recebem 33% a mais que mulheres

• Quando foca nos/as alunos/as que se formaram há 10-16 anos, homens recebiam 82% a mais

• Explicação: menos horas trabalhadas e menos experiência adquirida, ambos relacionados ao
trade-off carreira-família
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Figura 18: Maternidade

Maternidade

• Interrupção na participação da força de trabalho aumenta ainda mais a diferença salarial

– Uma vez que mulheres podem não ter compromisso total com força de trabalho, elas escolhem
ocupações em que investimento em capital humano é menos importante (Polachek, 1981)

• Penalidade por filhos (só para mulheres)

– Correll et al. (2007)

– Kleven et al. (2019a)
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Figura 19: Penalidade por filhos (Kleven et al., 2019a)

Figura 20: Efeitos maiores com normas sociais restritivas (Kleven et al., 2019b)

Internalizando expectativas de homens

• Bursztyn et al. (2017) estudam se mulheres solteiras evitam ações de melhoria de carreira porque
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essas ações sinalizam características indesejáveis, como ambição, no mercado de casamento.

• Contexto: MBAs americanos

– Comum se achar cônjuges e casarem

• Experimento: ao preencherem questionários sobre preferências de trabalho, foi aleatorizado se re-
sultados seriam públicos ou não.

– Compensação desejada, vontade de viajar a trabalho, ambição, etc.

Figura 21: Compensação desejada (Bursztyn et al., 2017)

Figura 22: Dias por mês disposto/a a viajar (Bursztyn et al., 2017)
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Figura 23: Ambição profissional (Bursztyn et al., 2017)
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1.2.5 Preferências

• Negociação: mulheres tem menor propensão a negociar salários e promoções = aumenta diferença
salarial de gênero (Roussille, 2022)

– Normas sociais: mulheres não devem ser conflituosas = evidência laboratório (Bowles et al.,
2007)

– Estabelecer "as regras do jogo"mitiga o problema (Leibbrandt and List, 2015)

• Aversão a risco: mulheres são mais risco-aversas (Charness and Gneezy, 2012)

– Não em todos setores

• Competição: mulheres preferem ambientes não-competitivos = evitam certos cargos e setores

– Mulheres high-performing evitam competição, homens low-performing escolhem competir
(Niederle and Vesterlund’s 2007)

– Remuneração relacionada a performance comparativa afasta grupos de mulheres (Flory, Leib-
brandt and List 2015)

– Mulheres se saem melhor na faculdade e no mestrado, mas vão pior no exame de entrada (Örs,
Palomino, and Peyrache 2013)

* ANPEC para pós em economia

• Soft-skills: homens tem mais auto-confiança

Figura 24: Confiança
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1.3 Alternativas de política pública

Quais políticas públicas poderiam impactar disparidades de gênero?

1.3.1 Mudando normas sociais

Educação nas escolas na Índia

• Dhar et al. (2022) testam se é possível mudar crenças e atitudes diretamente

– Em parceria com ONG “Breakthrough"

– Haryana, India

• <2-> Experimento (RCT):

– Intervenção: Discussões em sala de aula sobre igualdade de gênero por dois anos

– 314 escolas, turmas de ensino fundamental

• Resultados

– Converteu 16% das atitudes regressivas em mais favoráveis à igualdade de gênero

– Efeitos persistiram 2 anos depois
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Figura 25: Mapa do experimento
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1.3.2 Creches

• Se carga de filhos recai sobre mulheres, ter creches disponíveis e baratas perto as libera para traba-
lhar.

• Ou avós!

– Talamas (2023) encontra que oferta de trabalho de mulheres com filhos pequenos cai quando
morre uma avó na família.

– Nenhum efeito quando morre um avô.

Figura 26: Falta de creches no Brasil (Metrópoles, 2018)
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1.3.3 Licença maternidade

• Se empregadores não conseguem distinguir entre mulheres mais inclinadas ou menos a se tornarem
mães...

• Licença maternidade pode ter dois efeitos

1. Aumenta garantia da continuação da relação de trabalho = aumenta investimento específico em
mulher

2. Aumenta custo de empregar mulher = maior chance de discriminação

No Brasil, qual a taxa de re-inserção das mulheres no mercado de trabalho um ano após a licença
maternidade?

Licença maternidade (Machado e Neto, 2018)

• 65% para mulheres com maior escolaridade

• 49% para mulheres com menor escolaridade
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1.3.4 Direito sexual e reprodutivo

• Pílula anticoncepcional

– EUA: disseminada nos anos 1960/1970

• Dá opção para mulher adiar casamento e maternidade = diminui custo de investir em carreira (Goldin
and Katz, 2002; Bailey, 2006)

Figura 27: Idade ao casar (Goldin and Katz, 2002)
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1.3.5 Combater violência doméstica

• Combater violência doméstica e feminicídio.

• Delegacia da Mulher no Brasil (Perova and Reynolds 2017)

– Na média, não tem efeito grande

– Mas tem efeito heterogêneo: diminui em 17% feminicídio em municípios metropolitanos

– Efeito ainda maior para mulheres entre 15-24 anos

• Proibição da venda de álcool na Índia (Luca, Owens and Sharma 2015)

– Diminui em 25% crimes contra mulher

1.3.6 Transparência

• Lei exigindo publicação de informação sobre salários separado por gênero

• Canadá (Baker et al 2019)

– Universidades

• Dinamarca (Bennedsen et al. 2019)

– Empresas com mais de 35 funcionários
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1.3.7 Cotas

• Mitigam discriminação = amplia a exposição a mulheres em posições de poder = role model

• Reserva de vagas para cargos políticos na Índia

– Mulheres investem mais em serviços que são do interesse de mulheres (Chattopadhyay and
Duflo, 2004)

– Efeito de representatividade: diminui estereótipo sobre papéis de gênero (Beaman et al., 2009)

• Reserva para conselhos em empresas públicas na Noruega (Bertrand et al., 2019)

– Em 2000, só 5% dos membros do board de empresas públicas eram mulheres. Elas recebiam
30% menos que seus pares homens

– Em 2003, cria lei impondo 40% de representatividade de mulheres nos boards.

– Efeito de representatividade: Não encontram efeito sobre outras mulheres

Figura 28: Cotas na Noruega (Bertrand et al., 2019)
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• Desenho de cotas

– Temporárias vs permanentes?

– Tamanho da reserva

• Objetivo seria quebrar a dependência temporal

• Vamos falar mais de cotas já já...
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2 Disparidades de Raça

2.1 Estatísticas Descritivas

Figura 29: Autodeclaração racial mudando

Figura 30: Distribuição por decil de renda
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Figura 31: Diferenciais de salário
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Sistema judiciário

• Taxa de encarceramento para o mesmo crime é maior se o criminoso é negro (Abrams et al., 2012)

• A pena para crimes contra brancos é mais severa do que para crime contra negros (Alesina and La
Ferrara, 2014)

• Não ter negros no juri aumenta muito a chance de condenar réu negro (Anwar et al., 2012)

– Efeito some se tem pelo menos 1 negro no juri

• Discricionariedade e discriminação do promotor (Tuttle, 2021)

– Brancos: em média, condenados a 3,5 anos

– Negros: 6 anos

Figura 32: Não-brancos mais punidos por mesmo crime (Tuttle, 2021)

Saúde

• Negros recebem menos medicamentos e tratamentos que brancos (Hoffman et al., 2016)

• Médicos negros podem diminuir o gap racial na taxa de mortalidade cardiovascular em 20% (Alsan
et al., 2019)
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• Inteligência artificial pode aumentar discriminação (Obermeyer et al., 2019)

Figura 33: Saúde pior, mesma previsão algorítmica ⟹ menos acesso a tratamentos (Obermeyer et al.,
2019)
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2.2 Determinantes, hoje e no passado

2.2.1 Escravidão

Figura 34: Desigualdade e escravidão

• De 1500 até a Independência = cerca de 5 milhões de escravos foram trazidos ao Brasil

– Representavam quase metade da população no Rio de Janeiro em 1840

• Ao contrário dos EUA, no Brasil a taxa de crescimento populacional dos escravos era negativa

• Fim do tráfico: demanda da Inglaterra

– 1845: Bill Aberdeen. Permissão para royal navy inglesa apreender navios negreiros

– 1850: Lei Eusébio de Queiroz = fim do tráfico de escravo

– 1888: Lei Áurea = abolição da escravatura

• Representavam 30% da população total

– 2 milhões de escravos

– 5 milhões de habitantes livres
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2.2.2 Persistência da desigualdade racial

Explicações:

1. Transmissão intergeracional da pobreza

2. Falta de representatividade política

• A Lei Saraiva (1881): exigia o letramento como condição para que um cidadão pudesse votar

– Só foi extinta em 1985
– 1940: 45% da população branca era alfabetizada vs. 15% da população negra
– 1980: 80% da população branca era alfabetizada vs. 50% da população negra

3. Racismo
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2.3 Alternativas de política pública

2.3.1 Políticas não-raciais

• De todas disparidades raciais, qual % é explicada exclusivamente por racismo hoje vs. disparidades
de renda, educação, moradia, etc?

– Não é 0%, não é 100%.

– É uma pergunta empírica. Mas é difícil estimar esse número.

* É 20%? 50%? 70%?

• Princípio: políticas públicas deveriam ser fortes proporcionalmente à % da disparidade explicada
por cada componente.

• Exemplo: se educação explica 20%, então gastar ≈ 20% do orçamento em políticas educacionais.

⟹ fechar disparidades educacionais naturalmente fecharia uma % da disparidade racial total
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2.3.2 Políticas afirmativas

Cotas

• Políticas afirmativas: (talvez) "menos meritocracia"hoje para melhorar igualdade de oportunidade
amanhã

– Canais: renda, role models para futuras gerações

• Objetivo é quebrar o ciclo de desigualdade e pobreza

• Também efeitos diretos de diversidade

– Brancos que convivem com negros são mais favoráveis a políticas afirmativas (Boisjoly et al.,
2006)

Lei de Cotas no Brasil de 2012

• Reserva de 50% das vagas para alunos de escola públicas, parte por critérios de renda e étnico-
raciais.

• Evidência até agora: política foi bem-sucedida (Ferraz, 2022)

– Ampliou em 39% a presença de estudantes pretos, pardos e indígenas de escolas públicas nas
universidades federais (Senkevics and Mello, 2022)

– Alunos cotistas conseguem acompanhar conteúdo, e não se esforçam menos

– Renda dos cotistas aumenta mais do que a perda de quem deixa de entrar na universidade
(Otero et al., 2021)

– Na margem gerou maior procura por escolas públicas (Mello, 2023)

Figura 35: Entrada de alunos de escola pública (Senkevics and Mello, 2022)

https://www.nexojornal.com.br/colunistas/2022/O-que-sabemos-sobre-os-efeitos-das-cotas-depois-de-uma-d%C3%A9cada
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Figura 36: Entrada em cargos baixos no governo federal

Representatividade na política

• EUA: Voting Rights Act (1965) elimina as restrições ao voto dos negros = gerou um aumento signi-
ficativo no registro de eleitores negros (Cascio and Washington, 2014)

– Aumento nas transferências do governo para locais com maior proporção de população negra,
em gastos com escolas e na taxa de matrículas escolares de alunos negros.

• Brasil: nas eleições de 2018, somente 4% das vagas foram preenchidas por candidatos autodeclara-
dos pretos (27% de pardos)

• Política de reserva de vagas: experiência da Índia com cotas para grupos sub-representados em
eleições locais e legislativas (Pande, 2003)
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2.3.3 Reparações históricas

Reparações históricas

• Proposta: transferência de renda hoje para reparar danos históricos e persistentes da escravidão e
exclusão social

• Questões práticas

– Quanto pagar por pessoa?

* Darity Jr. and Mullen (2022) propõe 267.000 dólares para cada descendente de escravos
nos EUA

– Quem deve receber?

• Questões éticas

– Atribuir culpa conjunta de antepassados aos vivos de hoje?

– Existe algum número que "justificaria o passado"?

• Debate político intenso hoje em dia.

Lições finais

• Difícil saber ao certo quanta política afirmativa é necessária para diminuir disparidades raciais.

• Mas diferença é enorme: será difícil errar pra cima.

– Precisaremos de ≈ 100 anos sem erros de crescimento inclusivo e políticas sociais para melho-
rar a situação
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