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Ricardo Dahis

PUC-Rio, Departamento de Economia

2023.1

1 / 91



Participação no mercado de trabalho (Blau and Kahn, 2017)
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% salário de mulheres/homens (Blau and Kahn, 2017)
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Participação no mercado de trabalho (Bailey and DiPrete, 2016)
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Representação na poĺıtica (A Ponte)
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Diferença de escolaridade (Jayachandran, 2015)
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Diferença de autonomia (Jayachandran, 2015)
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Quais são posśıveis causas de disparidades de gênero?
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Hoje

▶ 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?

• Desigualdade como um termômetro para a saúde de uma economia

◦ Correlaciona com dinamismo, crescimento, igualdade de oportunidades.

• Custo econômico de exclusão: desperd́ıcio 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.
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9 / 91



Hoje

▶ 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?
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acúmulo de capital humano, inovação, adoção de tecnologias, renda.
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Hoje

1 Disparidades de Gênero
Determinantes, hoje e no passado
Alternativas de poĺıtica pública

2 Disparidades de Raça
Determinantes, hoje e no passado
Alternativas de poĺıtica pública
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1. Disparidades de Gênero
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O que explica o diferencial de salários por gênero?
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1. Disparidades de Gênero

1.1. Determinantes, hoje e no passado
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1. Disparidades de Gênero

1.1. Determinantes, hoje e no passado

Acumulação de capital humano
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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 produtivos da
sociedade.”

▶ Antes de entrar no mercado de trabalho = educação.

▶ No mercado de trabalho = experiência.
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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)
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Ńıvel de educação (Bailey and DiPrete, 2016)
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Diplomas (Bailey and DiPrete, 2016)
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Experiência

Diferença no ńıvel 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 descont́ınua por conta de
responsabilidades em casa, elas tem menos incentivo para adquirir capital espećıfico

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

▶ Menos investimento em capital humano = menos experiência = rendimento menor
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Experiência (Blau and Kahn, 2017)
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1. Disparidades de Gênero

1.1. Determinantes, hoje e no passado

Diferenças setoriais e ocupacionais
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Diferenças setoriais e ocupacionais (Goldin, 2006)

▶ Segregação setorial diminui desde
1970. Até então:

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

• Homens: cargos gerenciais,
advogado, médico, engenheiro
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Diferenças setoriais e ocupacionais

▶ 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
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Diferenças setoriais e ocupacionais

▶ 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)

• Posśıveis 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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Diferença salarial no topo (Blau and Kahn, 2017)
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O pipeline (McKinsey and Company, 2022)
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1. Disparidades de Gênero

1.1. Determinantes, hoje e no passado

Discriminação
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Definindo discriminação

▶ Discriminação: duas pessoas idênticas exceto em uma caracteŕıstica, sendo tratadas de forma
diferente.

• 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 espećıficas

• Membros da maioria discriminando membros da minoria.

• Só discriminação negativa.

▶ Exemplos comuns: gênero, raça, imigrantes
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Economia da discriminação

▶ Duas formas de pensar sobre discriminação

• Discriminação por gosto / adhoc (Becker, 1957)

• Discriminação estat́ıstica (Phelps, 1972; Arrow, 1973; Aigner and Cain, 1977)
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1. Discriminação por gosto / adhoc

▶ Empregadores não gostam de contratar indiv́ıduo da minoria

▶ Diferença de salário entre maioria e minoria reflete o parâmetro de discriminação do empregador

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

• (um ”se” grande)

▶ Exige uma adição adhoc direto nas preferências (racismo)
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2. Discriminação estat́ıstica

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

▶ Quando não tem informação do indiv́ıduo, 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 indiv́ıduos 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 indiv́ıduos 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)
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Medindo discriminação: residuais

▶ Disparidades ≠⇒ discriminação

▶ Medir discriminação não é simples

• Como garantir que todas as caracteŕısticas são iguais entre duas pessoas?

▶ Ideia: fazer comparações controlando por cada vez mais caracteŕısticas, 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.
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Quanta discriminação? (Blau and Kahn, 2017)
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Quanta discriminação? (Blau and Kahn, 2017)
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Quanta discriminação? (Blau and Kahn, 2017)

▶ Conclusão: 8.4 pontos percentuais da diferença salarial entre homens e mulheres não pode ser
explicada por diferenças em variáveis observáveis

▶ 10 pontos percentuais são explicados por diferenças setoriais e de ocupação

• [Discussão] mulheres conseguem alcançar estas ocupações?

• Por exemplo, mulheres tem a mesma chance de promoção a gerente?
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Medindo discriminação: auditorias

▶ Ideia: enviar pessoas (“auditores”), aleatorizando caracteŕısticas, 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)
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Medindo discriminação: correspondência

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

▶ Vantagens

• Candidatos perfeitamente comparáveis

• Amostra maior

▶ Exemplo famoso: Bertrand and Mullainathan (2004)
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Medindo discriminação: correspondência

Are Emily and Greg More Employable Than Lakisha and
Jamal? A Field Experiment on Labor Market Discrimination

By MARIANNE BERTRAND AND SENDHIL MULLAINATHAN*

We study race in the labor market by sending fictitious resumes to help-wanted ads
in Boston and Chicago newspapers. To manipulate perceived race, resumes are
randomly assigned African-American- or White-sounding names. White names
receive 50 percent more callbacks for interviews. Callbacks are also more respon-
sive to resume quality for White names than for African-American ones. The racial
gap is uniform across occupation, industry, and employer size. We also find little
evidence that employers are inferring social class from the names. Differential
treatment by race still appears to still be prominent in the U.S. labor market. (JEL
J71, J64).

Every measure of economic success reveals
significant racial inequality in the U.S. labor
market. Compared to Whites, African-Ameri-
cans are twice as likely to be unemployed and
earn nearly 25 percent less when they are em-
ployed (Council of Economic Advisers, 1998).
This inequality has sparked a debate as to
whether employers treat members of different
races differentially. When faced with observ-
ably similar African-American and White ap-
plicants, do they favor the White one? Some
argue yes, citing either employer prejudice or
employer perception that race signals lower pro-
ductivity. Others argue that differential treat-
ment by race is a relic of the past, eliminated by
some combination of employer enlightenment,
affirmative action programs and the profit-
maximization motive. In fact, many in this latter
camp even feel that stringent enforcement of
affirmative action programs has produced an
environment of reverse discrimination. They
would argue that faced with identical candi-

dates, employers might favor the African-
American one.1 Data limitations make it
difficult to empirically test these views. Since
researchers possess far less data than employers
do, White and African-American workers that
appear similar to researchers may look very
different to employers. So any racial difference
in labor market outcomes could just as easily be
attributed to differences that are observable to
employers but unobservable to researchers.
To circumvent this difficulty, we conduct a

field experiment that builds on the correspon-
dence testing methodology that has been pri-
marily used in the past to study minority
outcomes in the United Kingdom.2 We send
resumes in response to help-wanted ads in Chi-
cago and Boston newspapers and measure call-
back for interview for each sent resume. We

* Bertrand: Graduate School of Business, University of
Chicago, 1101 E. 58th Street, R0 229D, Chicago, IL 60637,
NBER, and CEPR (e-mail: marianne.bertrand@gsb.
uchicago.edu); Mullainathan: Department of Economics,
Massachusetts Institute of Technology, 50 Memorial Drive,
E52-380a, Cambridge, MA 02142, and NBER (e-mail:
mullain@mit.edu). David Abrams, Victoria Bede, Simone
Berkowitz, Hong Chung, Almudena Fernandez, Mary Anne
Guediguian, Christine Jaw, Richa Maheswari, Beverley
Martis, Alison Tisza, Grant Whitehorn, and Christine Yee
provided excellent research assistance. We are also grateful
to numerous colleagues and seminar participants for very
helpful comments.

1 This camp often explains the poor performance of
African-Americans in terms of supply factors. If African-
Americans lack many basic skills entering the labor market,
then they will perform worse, even with parity or favoritism
in hiring.

2 See Roger Jowell and Patricia Prescott-Clarke (1970),
Jim Hubbuck and Simon Carter (1980), Colin Brown and
Pat Gay (1985), and Peter A. Riach and Judith Rich (1991).
One caveat is that some of these studies fail to fully match
skills between minority and nonminority resumes. For ex-
ample some impose differential education background by
racial origin. Doris Weichselbaumer (2003, 2004) studies
the impact of sex-stereotypes and sexual orientation. Rich-
ard E. Nisbett and Dov Cohen (1996) perform a related field
experiment to study how employers’ response to a criminal
past varies between the North and the South in the United
States.

991
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Bertrand and Mullainathan (2004)

▶ Aleatorizam nomes “brancos” vs “pretos” em CVs idênticos

▶ Enviam para vagas de empregos em Boston e Chicago nos EUA

• Entre julho de 2001 e janeiro de 2002

• 1300 vagas, 5000 CVs enviados.
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Bertrand and Mullainathan (2004): Resultados por nome - Mulheres

1986.46 For each first name in our experiment,
we compute the fraction of babies with that

name and, in that gender-race cell, whose moth-
ers have at least completed a high school
degree.
In Table 8, we display the average callback

rate for each first name along with this proxy for
social background. Within each race-gender
group, the names are ranked by increasing call-
back rate. Interestingly, there is significant

46 This longer time span (compared to that used to assess
name frequencies) was imposed on us for confidentiality
reasons. When fewer than 10 births with education data
available are recorded in a particular education-name cell,
the exact number of births in that cell is not reported and we
impute five births. Our results are not sensitive to this
imputation. One African-American female name (Latonya)
and two male names (Rasheed and Hakim) were imputed in
this way. One African-American male name (Tremayne)
had too few births with available education data and was
therefore dropped from this analysis. Our results are quali-

tatively similar when we use a larger data set of California
births for the years 1989 to 2000 (kindly provided to us by
Steven Levitt).

TABLE 8—CALLBACK RATE AND MOTHER’S EDUCATION BY FIRST NAME

White female African-American female

Name Percent callback Mother education Name Percent callback Mother education

Emily 7.9 96.6 Aisha 2.2 77.2
Anne 8.3 93.1 Keisha 3.8 68.8
Jill 8.4 92.3 Tamika 5.5 61.5
Allison 9.5 95.7 Lakisha 5.5 55.6
Laurie 9.7 93.4 Tanisha 5.8 64.0
Sarah 9.8 97.9 Latoya 8.4 55.5
Meredith 10.2 81.8 Kenya 8.7 70.2
Carrie 13.1 80.7 Latonya 9.1 31.3
Kristen 13.1 93.4 Ebony 9.6 65.6

Average 91.7 Average 61.0
Overall 83.9 Overall 70.2

Correlation $0.318 (p " 0.404) Correlation $0.383 (p " 0.309)

White male African-American male

Name Percent callback Mother education Name Percent callback Mother education

Todd 5.9 87.7 Rasheed 3.0 77.3
Neil 6.6 85.7 Tremayne 4.3 —
Geoffrey 6.8 96.0 Kareem 4.7 67.4
Brett 6.8 93.9 Darnell 4.8 66.1
Brendan 7.7 96.7 Tyrone 5.3 64.0
Greg 7.8 88.3 Hakim 5.5 73.7
Matthew 9.0 93.1 Jamal 6.6 73.9
Jay 13.4 85.4 Leroy 9.4 53.3
Brad 15.9 90.5 Jermaine 9.6 57.5

Average 91.7 Average 66.7
Overall 83.5 Overall 68.9

Correlation $0.0251 (p " 0.949) Correlation $0.595 (p " 0.120)

Notes: This table reports, for each first name used in the experiment, callback rate and average mother education. Mother
education for a given first name is defined as the percent of babies born with that name in Massachusetts between 1970 and
1986 whose mother had at least completed a high school degree (see text for details). Within each sex/race group, first names
are ranked by increasing callback rate. “Average” reports, within each race-gender group, the average mother education for
all the babies born with one of the names used in the experiment. “Overall” reports, within each race-gender group, average
mother education for all babies born in Massachusetts between 1970 and 1986 in that race-gender group. “Correlation” reports
the Spearman rank order correlation between callback rate and mother education within each race-gender group as well as the
p-value for the test of independence.

1008 THE AMERICAN ECONOMIC REVIEW SEPTEMBER 2004
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Bertrand and Mullainathan (2004): Resultados por nome - Homens

1986.46 For each first name in our experiment,
we compute the fraction of babies with that

name and, in that gender-race cell, whose moth-
ers have at least completed a high school
degree.
In Table 8, we display the average callback

rate for each first name along with this proxy for
social background. Within each race-gender
group, the names are ranked by increasing call-
back rate. Interestingly, there is significant

46 This longer time span (compared to that used to assess
name frequencies) was imposed on us for confidentiality
reasons. When fewer than 10 births with education data
available are recorded in a particular education-name cell,
the exact number of births in that cell is not reported and we
impute five births. Our results are not sensitive to this
imputation. One African-American female name (Latonya)
and two male names (Rasheed and Hakim) were imputed in
this way. One African-American male name (Tremayne)
had too few births with available education data and was
therefore dropped from this analysis. Our results are quali-

tatively similar when we use a larger data set of California
births for the years 1989 to 2000 (kindly provided to us by
Steven Levitt).

TABLE 8—CALLBACK RATE AND MOTHER’S EDUCATION BY FIRST NAME

White female African-American female

Name Percent callback Mother education Name Percent callback Mother education

Emily 7.9 96.6 Aisha 2.2 77.2
Anne 8.3 93.1 Keisha 3.8 68.8
Jill 8.4 92.3 Tamika 5.5 61.5
Allison 9.5 95.7 Lakisha 5.5 55.6
Laurie 9.7 93.4 Tanisha 5.8 64.0
Sarah 9.8 97.9 Latoya 8.4 55.5
Meredith 10.2 81.8 Kenya 8.7 70.2
Carrie 13.1 80.7 Latonya 9.1 31.3
Kristen 13.1 93.4 Ebony 9.6 65.6

Average 91.7 Average 61.0
Overall 83.9 Overall 70.2

Correlation $0.318 (p " 0.404) Correlation $0.383 (p " 0.309)

White male African-American male

Name Percent callback Mother education Name Percent callback Mother education

Todd 5.9 87.7 Rasheed 3.0 77.3
Neil 6.6 85.7 Tremayne 4.3 —
Geoffrey 6.8 96.0 Kareem 4.7 67.4
Brett 6.8 93.9 Darnell 4.8 66.1
Brendan 7.7 96.7 Tyrone 5.3 64.0
Greg 7.8 88.3 Hakim 5.5 73.7
Matthew 9.0 93.1 Jamal 6.6 73.9
Jay 13.4 85.4 Leroy 9.4 53.3
Brad 15.9 90.5 Jermaine 9.6 57.5

Average 91.7 Average 66.7
Overall 83.5 Overall 68.9

Correlation $0.0251 (p " 0.949) Correlation $0.595 (p " 0.120)

Notes: This table reports, for each first name used in the experiment, callback rate and average mother education. Mother
education for a given first name is defined as the percent of babies born with that name in Massachusetts between 1970 and
1986 whose mother had at least completed a high school degree (see text for details). Within each sex/race group, first names
are ranked by increasing callback rate. “Average” reports, within each race-gender group, the average mother education for
all the babies born with one of the names used in the experiment. “Overall” reports, within each race-gender group, average
mother education for all babies born in Massachusetts between 1970 and 1986 in that race-gender group. “Correlation” reports
the Spearman rank order correlation between callback rate and mother education within each race-gender group as well as the
p-value for the test of independence.
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Bertrand and Mullainathan (2004)

▶ Resultados:

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

• Retornos respondem mais a caracteŕısticas para nomes “brancos” do que nomes “pretos”

=⇒ Diferença salarial aumenta com mais qualificação
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Resultados (Bertrand and Mullainathan, 2004)
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Medindo discriminação: correspondência

▶ Efeito para além do mercado de trabalho

• Empréstimos (Pope and Sydnor, 2011)

▶ Cŕıticas:

• 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
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Medindo discriminação: associação impĺıcita (IAT)

▶ Ideia: testar se pessoas associam caracteŕısticas a conotações negativas vs positivas, em alta
velocidade

• Boa medida da propensão a discriminar

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

42 / 91

https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html


Medindo discriminação: associação impĺıcita (IAT)
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1. Disparidades de Gênero

1.1. Determinantes, hoje e no passado

Normas sociais
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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:

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

• Norma que mulheres gerenciam vida doméstica e filhos =⇒ trabalham menos fora, tem carreiras
interrompidas, investem menos.
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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 espećıfico = 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)
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Flexibilidade e interrupções

▶ 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 estat́ıstica.
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Interrupções no trabalho (Goldin, 2006)
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Flexibilidade e interrupções

▶ 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

▶ 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-faḿılia
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Maternidade
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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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Penalidade por filhos (Kleven et al., 2019a)
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Efeitos maiores com normas sociais restritivas (Kleven et al., 2019b)
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Internalizando expectativas de homens

▶ Bursztyn et al. (2017) estudam se mulheres solteiras evitam ações de melhoria de carreira porque
essas ações sinalizam caracteŕısticas 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
resultados seriam públicos ou não.

• Compensação desejada, vontade de viajar a trabalho, ambição, etc.
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Compensação desejada (Bursztyn et al., 2017)
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Dias por mês disposto/a a viajar (Bursztyn et al., 2017)
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Ambição profissional (Bursztyn et al., 2017)
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1. Disparidades de Gênero

1.1. Determinantes, hoje e no passado

Preferências
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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
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Preferências

▶ 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, Leibbrandt
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
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Confiança
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Alternativas de poĺıtica pública

Quais poĺıticas públicas poderiam impactar disparidades de gênero?
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1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública
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1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Mudando normas sociais
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Educação nas escolas na Índia

▶ Dhar et al. (2022) testam se é posśıvel mudar crenças e atitudes diretamente.

▶ Experimento

• Haryana, India. Em parceria com ONG ”Breakthrough”. 314 escolas, turmas de ensino fundamental.

• Discussões em sala de aula sobre igualdade de gênero por dois anos.

▶ Resultados

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

• Efeitos persistiram 2 anos depois.
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Mapa do experimento
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1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Creches
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Creches

▶ Se carga de filhos recai sobre mulheres, ter creches dispońıveis e baratas perto as libera para
trabalhar.

▶ Ou avós!

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

• Nenhum efeito quando morre um avô.
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Falta de creches no Brasil (Metrópoles, 2018)
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1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Licença maternidade
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Licença maternidade

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

▶ Licença maternidade pode ter dois efeitos

• Aumenta garantia da continuação da relação de trabalho = aumenta investimento espećıfico em
mulher

• Aumenta custo de empregar mulher = maior chance de discriminação
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Licença maternidade

No Brasil, qual a taxa de re-inserção das mulheres no mercado de trabalho um ano após a
licença maternidade?
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Licença maternidade (Machado e Neto, 2018)

▶ 65% para mulheres com maior escolaridade

▶ 49% para mulheres com maior escolaridade
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1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Direito sexual e reprodutivo
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Direito sexual e reprodutivo

▶ Ṕılula 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)
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Idade ao casar (Goldin and Katz, 2002)
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1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Combater violência doméstica
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Combater violência doméstica

▶ Combater violência doméstica e feminićıdio.

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

• Na média, não tem efeito grande

• Mas tem efeito heterogêneo: diminui em 17% feminićıdio em munićıpios 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
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▶ Proibição da venda de álcool na Índia (Luca, Owens and Sharma 2015)

• Diminui em 25% crimes contra mulher

69 / 91



1. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Transparência
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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. Disparidades de Gênero

1.2. Alternativas de poĺıtica pública

Cotas
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Cotas

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

▶ Reserva de vagas para cargos poĺıticos 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.
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Cotas na Noruega (Bertrand et al., 2019)
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Cotas

▶ 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
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Autodeclaração racial mudando
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Distribuição por decil de renda
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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
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Não-brancos mais punidos por mesmo crime (Tuttle, 2021)
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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)

▶ Inteligência artificial pode aumentar discriminação (Obermeyer et al., 2019)

79 / 91



Saúde pior, mesma previsão algoŕıtmica =⇒ menos acesso a tratamentos
(Obermeyer et al., 2019)
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2. Disparidades de Raça

2.1. Determinantes, hoje e no passado
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Desigualdade e escravidão
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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. Disparidades de Raça

2.1. Determinantes, hoje e no passado

Persistência
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Persistência da desigualdade racial

Explicações

▶ Transmissão intergeracional da pobreza

▶ Falta de representatividade poĺıtica

• 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

▶ Racismo
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2. Disparidades de Raça

2.2. Alternativas de poĺıtica pública
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Poĺıticas 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 emṕırica. Mas é dif́ıcil estimar esse número.

◦ É 20%? 50%? 70%?

▶ Prinćıpio: poĺıticas públicas deveriam ser fortes proporcionalmente à % da disparidade explicada
por cada componente.

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

=⇒ fechar disparidades educacionais naturalmente fecharia uma % da disparidade racial total
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▶ Prinćıpio: poĺıticas públicas deveriam ser fortes proporcionalmente à % da disparidade explicada
por cada componente.

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

=⇒ fechar disparidades educacionais naturalmente fecharia uma % da disparidade racial total
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2. Disparidades de Raça

2.2. Alternativas de poĺıtica pública

Poĺıticas afirmativas
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Cotas

▶ Poĺıticas 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 poĺıticas afirmativas (Boisjoly et al., 2006)
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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: poĺıtica foi bem-sucedida (Ferraz, 2022)

• Ampliou em 39% a presença de estudantes pretos, pardos e ind́ıgenas 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)
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Entrada de alunos de escola pública (Senkevics and Mello, 2022)
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Entrada em cargos baixos no governo federal
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Representatividade na poĺıtica

▶ EUA: Voting Rights Act (1965) elimina as restrições ao voto dos negros = gerou um aumento
significativo 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 matŕıculas escolares de alunos negros.

▶ Brasil: nas eleições de 2018, somente 4% das vagas foram preenchidas por candidatos
autodeclarados pretos (27% de pardos)

▶ Poĺıtica 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. Disparidades de Raça

2.2. Alternativas de poĺıtica pública

Reparações históricas
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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 poĺıtico intenso hoje em dia.
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Lições finais

▶ Dif́ıcil saber ao certo quanta poĺıtica afirmativa é necessária para diminuir disparidades raciais.

▶ Mas diferença é enorme: será dif́ıcil errar pra cima.

• Precisaremos de ≈ 100 anos sem erros de crescimento inclusivo e poĺıticas sociais para melhorar a
situação
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