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SINOPSE

Este texto examina se existe um efeito de teto de vidro na ascensao profissional das mulheres
nas grandes empresas da industria de transformagao do Brasil. Em particular, verifica-se se o
género importa no tempo necessirio para se obter uma promogao para uma posi¢ao gerencial.
Embora utilizem-se modelos paramétricos de tempo de falha acelerado na andlise preliminar,
os principais resultados do estudo dependem das estimativas de ranking parcial de um modelo
semiparamétrico de duragao que permite a censura ser dependente de covariadas. Verificou-se
que, embora haja diferenciais de género nas promogoes dentro das empresas nacionais, o
mesmo nao se aplica as empresas sob controle estrangeiro. Prestou-se também aten¢ao a duas
outras dimensdes do progresso na carreira, a saber, crescimento salarial e probabilidade de
promogio. Observou-se que os ganhos salariais apds a promog¢ao nao contribuem para gerar
diferencial de saldrio entre homens e mulheres nas empresas nacionais ou estrangeiras, apesar
de as mulheres possuirem uma menor probabilidade de obterem uma promogao nas empresas
nacionais e, em menor medida, nas empresas estrangeiras.






1 INTRODUCAO

Existe um consenso generalizado sobre o diferencial salarial entre homens e mulheres
ser, em grande parte, explicado pela segmentagio ocupacional — ou seja, hd
concentragio da forga de trabalho feminina em postos de trabalho mal remunerados.
Para ilustrar a segmentagao ocupacional por género no Brasil, vejam-se os dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD), do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), e da Relagao Anual de Informagbes Sociais (Rais), do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), ambas de 2004. No universo dos
trabalhadores com carteira assinada, 39% siao do sexo feminino e situam-se em nivel
educacional médio, mais elevado que o da contraparte masculina. Entretanto, nas
grandes empresas privadas da inddstria de transformagdo brasileira, nas quais os
saldrios estao bem acima da média, as mulheres representam apenas 23% do total de
empregados. A segmentagdo aumenta quando se examinam os altos escaloes destas
empresas: somente 14% dos cargos de comando (geréncia ou diregao) sio ocupados
por mulheres. Em 1996, esta segmentagdo era ainda maior, visto que as mulheres
perfaziam 22% do total de empregados e ocupavam 8% dos cargos de comando. Isto
sugere que pode existir um efeito de teto de vidro — glass ceiling (ARULAMPALAM,
BOOTH e BRYAN, 2007) — no mercado de trabalho brasileiro na medida em que as
mulheres experimentam barreiras nao explicitas que as impedem de ascender aos altos
escaloes das empresas.

Este estudo contribui para a literatura ao examinar dados das maiores empresas
da inddstria de transformacio do Brasil. Em particular, busca-se verificar se
efetivamente existe um teto de vidro A ascensdo profissional das mulheres ao se
analisar se o género influi no tempo de emprego até a promogao a um cargo de
comando (geréncia ou dire¢ao) na empresa. Este objetivo complementa a literatura
sobre diferenciais de género nas promogodes, cujos estudos focam as taxas de
promogdo. O tempo até a promogio oferece um angulo diferente em amostras com
janelas de tempo de observagio grandes, que podem apresentar taxas de promogao
semelhantes para ambos os sexos mesmo que os intervalos de tempo até a promogao
sejam muitos diferentes.

Até onde se sabe, este ¢ o primeiro estudo que analisa diferencial de género na
promog¢ao usando microdados de um pais em desenvolvimento. Além do dbvio
interesse em verificar se os principais fatos estilizados se manttm em um pais da
América Latina, a motivagio também reside na qualidade e disponibilidade dos
microdados brasileiros. Ao contrdrio de muitos estudos que utilizam dados de empresas
individuais — ver, por exemplo, Cabral, Ferber e Green (1981); Gerhart e Milkovich
(1989); e Baker, Gibbs ¢ Holmstrom (1994) —, conta-se aqui com uma amostra
homogénea de trabalhadores recém-contratados da inddstria de transformagao
brasileira no periodo compreendido entre 1996 e 2005. A base de dados do estudo ¢
especialmente conveniente.

Em primeiro lugar, os dados incluem uma vasta gama de controles para o
trabalhador e para as caracteristicas da firmas. Em segundo lugar, ao contrdrio do que
fizeram Blau e deVaro (2007), observam-se vdrios trabalhadores por estabelecimento em
diferentes dreas de atuagao e niveis hierdrquicos, bem como suas carreiras ao longo do
tempo em termos de ocupagao e saldrio. Uma limitagdo potencial é que o conjunto de
dados utilizados neste estudo nao inclui qualquer medida direta da produtividade
profissional; utilizam-se, portanto, medidas indiretas.
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Curiosamente, verificou-se que, embora haja, na industria de transformagao
brasileira, diferenciais de género no tempo de emprego até a promogao a um cargo de
comando nas empresas nacionais, 0 mesmo nio se aplica s empresas sob controle
estrangeiro. As conclusoes deste estudo complementam, em certa medida, a literatura
sobre diferencas entre as empresas nacionais e multinacionais (DOMS e JENSEN,
2006; GREENE, HORNSTEIN, WHITE e YEUNG, 2006), assim como a
evidéncia de que diferenciais de género podem depender da natureza da empresa —
ver deVaro e Samuelson (2005) para uma interessante comparagao entre organizagoes
com e sem fins lucrativos, por exemplo. A conjectura que se faz aqui é que estas
diferengas devem-se ao fato de as multinacionais enfrentarem pressoes de grupos de
interesse (por exemplo, sindicatos trabalhistas e ambientalistas), que sao diferentes das
enfrentadas pelas empresas nacionais.

Este estudo se relaciona, principalmente, 2 literatura sobre diferenciais de género
na mobilidade de carreira.

Por um lado, a literatura tedrica sobre a mobilidade de carreira foca
principalmente a educa¢ao (SICHERMAN e GALOR, 1990), abstraindo-se dos
diferenciais de género. Porém, existem algumas exceg¢des. Booth, Francesconi e Frank
(2003) derivam um modelo que distingue um aumento salarial devido a uma
promogiao dos aumentos salariais subsequentes. Sob o pressuposto de as mulheres
terem piores alternativas de mercado trabalho, as implica¢des do modelo sao
compativeis com as evidéncias empiricas observadas no Reino Unido, onde o género
do trabalhador nio afeta as taxas de promogao, embora as mulheres recebam
aumentos salariais inferiores. Baldwin, Butler e Johnson (2001) identificam os efeitos
da segregacdo ocupacional sobre diferenciais salariais de género usando um modelo
hierdrquico de discrimina¢do em que homens nao gostam de serem supervisionados
por gerentes mulheres. Eles preveem um declinio exponencial na proporgao relativa
de trabalhadoras nas camadas hierdrquicas mais altas, o que estd em conformidade
com as evidéncias obtidas por meio de uma amostra de trabalhadores do setor de
seguros coletada pela Current Population Survey (CPS) de 1988.

Por outro lado, é prdtica comum na literatura empirica incluir a varidvel sexo
entre os determinantes da probabilidade de mobilidade e promogio do trabalho —
ver, entre outros, Groot e Van den Brink (1996); Booth e Francesconi (2000); e Blau
e deVaro (2007) —, tendo em vista que homens e mulheres podem diferir em
oportunidades extramercado (MINCER e OFEK, 1982; LAZEAR e ROSEN, 1990;
ROYALTY, 1998), bem como no custo da busca por trabalho (MEITZEN, 1986).
Por exemplo, as mulheres podem enfrentar mais restrigdes para trabalhar mais horas
ou até mesmo para permanecer no mercado de trabalho. Se as mulheres sio mais
susceptiveis a se desligarem das empresas, estas terao menos incentivos para treind-las
e a promové-las. Além disso, se as mulheres perceberem a promogio como
improvdvel devido a prdticas discriminatérias, elas podem nao se engajar em
programas de treinamento nas empresas (ARROW, 1972). Veja, entre outros, Cabral
et al. (1981), Spurr (1990), Cannings ¢ Montmarquette (1991), McCue (1996),
Barnett, Baron e Stuart (2000), Ransom e Oaxaca (2005), Acosta (2006) e Blau e
deVaro (2007) para evidéncias que apoiam a existéncia de diferenciais de género,
assim como Lewis (1986), Powell e Butterfield (1994), Paulin e Mellor (1996),
Petersen e Saporta (2004) e Giuliano, Levine e Leonard (2005) para evidéncias contra
diferenciais de género.
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Os artigos mais préximos a este trabalho sao McCue (1996) e Pekkarinen e
Vartiainen (2006). Estes artigos demonstram, a partir dos dados da Panel Study of
Income Dynamics (PSID, 1976-1988), que homens negros ¢ mulheres levam em
média mais tempo para obter uma promogio que os homens brancos. Pekkarinen e
Vartiainen (2006) analisam diferenciais de género no tempo de promogao dos
trabalhadores da inddstria metaltirgica na Finlindia. Eles demonstram que as
mulheres geralmente levam mais tempo para obter uma promogao que os homens
com trabalhos semelhantes, mesmo que elas sejam consistentemente mais produtivas
que os homens. Os resultados deste estudo para a inddstria de transformagio
brasileira sio curiosamente diferentes: diferenciais de género aparecem apenas nas
empresas nacionais.

O restante deste trabalho estd organizado na seguinte forma: a se¢do 2 descreve
as principais caracteristicas do banco de dados utilizado, enquanto a se¢ao 3 aborda a
metodologia econométrica empregada para avaliar se hd diferenciais de género nas
promogoes. Em seguida, a se¢ao 4 relata as conclusdes da andlise empirica. A se¢do 5
oferece algumas observagoes finais.

2 DESCRICAO DOS DADOS

O conjunto de dados empregados neste estudo retine informagées de vdrios bancos de
dados. Em particular, ele combina dados da Relagao Anual de Informagoes Sociais
(Rais), que abrangem o periodo compreendido entre 1991 e 2005, com dados da

Secretaria de Comércio Exterior (Secex), de 1996, e do Censo do Capital Estrangeiro
(CEB) de 2000.

A Rais é um registro administrativo, gerenciado pelo Ministério de Trabalho e
Emprego (MTE), que fornece informagbes socioecondmicas sobre todas as empresas
do setor formal brasileiro e seus respectivos empregados. As informagées sobre os
empregados s3o: nimero do Programa de Integracao Social (PIS), idade, sexo, cor,
existéncia de deficiéncia, grau de instrugio, tempo de emprego na empresa, saldrio,
ocupagao, nimero de horas trabalhadas, tipo de contrato de trabalho, nacionalidade,
més de admissio, més de desligamento e causa de desligamento. As informagoes
referentes as empresas sao: nimero do Cadastro Nacional da Pessoa Juridica (CNP]J),
setor de atividade, natureza juridica e unidade da federagao. Faz-se uso dos dados da
Secex para recolher informagdes sobre quanto cada empresa exporta, utilizadas como
um indicador da produtividade da empresa.

O Banco Central do Brasil publica o CEB de cinco em cinco anos por meio da
coleta de informagdes sobre a origem do capital aciondrio das empresas no Brasil.
Empregou-se o CEB para classificar as empresas em nacionais ou multinacionais.
Definiu-se como multinacional a empresa em que mais de 50% do capital aciondrio ¢
estrangeiro. Dados da Rais e do CEB revelam que, nas grandes empresas de capital
estrangeiro da industria de transformagao brasileira, as mulheres sao 21% do total de
empregados e ocupam 13% dos cargos de comando, enquanto nas empresas
de capital nacional, estes nimeros sio 25% e 15%, respectivamente. Os nimeros sao
semelhantes para empresas de capital nacional (ou seja, empresas nas quais menos de
50% do capital ¢ estrangeiro): 25% e 15%, respectivamente.

Para formar uma amostra Rais homogénea, o estudo concentrou-se nos
individuos que atendem aos critérios a seguir.
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Em primeiro lugar, o individuo deve trabalhar na industria de transformagao
brasileira em uma empresa privada com 500 empregados ou mais que vise ao lucro.
Em segundo lugar, o individuo deve possuir diploma universitdrio. Em terceiro lugar,
ele deve ter sido admitido na empresa (e, consequentemente, no banco de dados do
Rais) entre janeiro de 1991 e dezembro de 1995. Em quarto lugar, o individuo deve
trabalhar como contador, administrador, chefe intermedidrio, economista,
engenheiro, gerente, diretor, advogado ou supervisor de compras/vendas. Em quinto
lugar, ele também deve ter um contrato de trabalho que nao seja tempordrio.

A amostra resultante possui 1.482 empresas, das quais 302 (20,4%) sao
multinacionais, que empregam 28.610 homens e 4.520 mulheres. O individuo médio,
na amostra deste estudo, possui cerca de 34 anos de idade e trabalha cerca de 43 horas
semanais. Quanto as profissdes, os engenheiros perfazem 30,6% das observagoes,
devido ao predominio dos trabalhadores masculinos na amostra — a propor¢ao de
engenheiras ¢ de apenas de 17,5%. Entre os homens, 28,9% ocupam cargos gerenciais
— este numero cai para 18,6% no caso das mulheres. A tabela 1 estratifica a amostra
segundo ocupagao e género; a tabela 2 apresenta médias amostrais das principais
caracteristicas dos individuos segundo o tipo de censura e género.

TABELA 1

Tamanho da amostra segundo género e ocupacao
Ocupagdo Feminino Masculino Total

Absoluto Relativo Absoluto Relativo Absoluto Relativo

Engenheiro 793 17,50% 9.360 32,70% 10.153 30,60%
Grupo AAEL' 1.205 26,70% 3.577 12,50% 4.782 14,40%
Chefe intermediario 917 20,30% 3.976 13,90% 4.893 14,80%
Supervisor 764 16,90% 3.428 12,00% 4.192 12,70%
Gerente e diretor 841 18,60% 8.269 28,90% 9.110 27,50%
Total 4.520 100% 28.610 100% 33.130 100%

Fonte: Microdados da Rais/MTE.
Elaboracéo dos autores.
Nota: ' Contadores, administradores, economistas e advogados.

TABELA 2
Estatisticas amostrais sequndo censura e género
Duracdo zero Sem censura Censura a direita
Variavel Feminino Masculino Feminino Masculino Feminino Masculino
Média DP' Média DP' Média DP' Média DP' Média DP'  Média DP'

Duracdo da promocao 0 0 0 0 40,4 34,4 419 343 34,3 34 35,7 34,7
Engenheiro 0 0 0 0 0,2 04 042 049 022 041 046 0,5
Grupo AAEL 0 0 0 0 031 046 015 036 033 047 018 0,38
Chefe intermediario 0 0 0 0 034 047 026 044 024 043 019 039
Supervisor 0 0 0 0 01 036 017 037 021 041 017 037
Gerente e diretor 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
|dade 34,4 71 39,4 7,5 30 59 333 7,5 30,1 6,1 33 7,6
Salario mensal 298 19,6 42 22,4 19,9 10,7 26,3 16,2 14,5 9,3 20 12,3
Horas trabalhadas 43,1 2,4 43,2 2 42,8 2,5 43,1 1,8 42,9 2,7 42,9 2,5
Multinacional 037 048 034 047 0,52 05 048 0,5 04 049 041 049
Sudeste 081 039 076 043 082 039 07 046 075 043 073 044
Tamanho 2,565 3.128 2.526 3330 3.678 4.005 3.178 3.87 3.361 4.859 3.626 5318
Exportacao 0,045 0,123 0,05 0,133 0,085 0,175 0,077 0,153 0,059 0,142 0,082 0,183
Numero de observacoes 841 8.269 213 1.861 3.466 18.480

Fonte: Microdados da Rais/MTE

Elaboracao dos autores.

Nota: ' Desvio padrao.

Obs.: A duracdo da promocao estd medida em meses. As varidveis tamanho e exportacdo se referem respectivamente ao
numero de empregados e ao valor exportado pela firma em US$ bilhdes. A idade do trabalhador estd medida em
anos, o salario mensal em numero de saldrios minimos, e as horas trabalhadas em horas por semana. Todas as demais
linhas da tabela referem-se a uma proporcao conforme o nome da variavel que consta na tabela.
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3 MODELO DE DURACAO POR TEMPO PARA PROMOCAO

Nesta se¢do, descreve-se o modelo de duragio utilizado para estimar os diferenciais de
género no tempo para promogao. Embora depois também se tenha considerado um
modelo de duragao semiparamétrico mais geral, comegou-se por uma especificagao de
regressao linear simples para o log do tempo para a promogio:

LnT, = X, +e¢, (1)

onde 7 afere quanto tempo é necessdrio para o individuo obter uma promogio, X, é
um vetor de varidveis de controle, e &, é o termo de erro com parimetros de escala e
forma o e ¢, respectivamente. No contexto de modelos de duragio, (1) corresponde
a uma especificagao de tempo de falha acelerado (AFT).

A varidvel de duragio foi construida seguindo-se, de janeiro de 1996 a dezembro
de 2005, os individuos que entraram no banco de dados da Rais entre janeiro de 1991
e dezembro de 1995. Como alguns individuos nao obtiveram promogao para posicoes
gerenciais neste perfodo, o tempo necessdrio para que ocorra uma promogio nio foi
observado. Em contrapartida, classificaram-se como zero as duragoes de individuos cuja
primeira posi¢ao dentro da empresa havia sido no nivel gerencial (ou seja, em cargos de
gerente ou um diretor). Excluiram-se inicialmente estes individuos da regressao AFT,
tendo em vista que o modelo (1) envolve uma transformagao de /og da duragio. Em
suma, isto significa que os critérios de selecao da amostra deste estudo asseguram que as
duragdes de promogio podem apresentar apenas censura a direita.

Sob censura a direita, em vez de se observar o tempo para a promogao 7, para cada
individuo na amostra, tém-se informagoes somente sobre a seguinte varidvel de duragao:

T sem censura
T =

R sob censura a direita

1

onde R, corresponde a quanto tempo o individuo tem de emprego até dezembro de
2005. Se o individuo sai da empresa antes de dezembro de 2005, entao a varidvel
de censura a direita R denota o tempo de emprego sem receber uma promogio até a
data de saida.

As varidveis de controle no nivel individual provém do banco de dados Rais e
referem-se a0 més em que o individuo comega na empresa. Em contrapartida,
informagoes ao nivel da firma sao provenientes do banco de dados da Rais de janeiro

de 1996, dos dados da Secex de 1996 e do CEB de 2000.

Em particular, construiu-se a varidvel bindria homem para controle do género do
individuo. Também foram incluidas as varidveis bindrias multinacional e Sudeste, que
assumem, respectivamente, valor igual a um para empresas com mais de 50% do
capital estrangeiro e para empresas situadas na regiao Sudeste do Brasil. Além disso,
incluiu-se a interagdo homens x multinacionais, assim como duas varidveis continuas,
quais sejam, tamanho e exportagies, que correspondem, respectivamente, ao logaritmo
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natural do nimero de empregados e as exportagdes totais (em bilhoes de ddlares) da
empresa na qual o individuo trabalha. Empregou-se esta tltima varidvel na tentativa
de controlar para a produtividade das empresas.

Denotou-se por F a fun¢io de distribui¢ao cumulativa do termo de erro em (1),
por fa fun¢do densidade, por § = 7 ® Fa fungio sobrevivéncia, e por 8 =(f,0,5) o
vetor de parAmetros. A seguir, descreve-se a forma da fun¢io de log-verossimilhanga
para amostras com observagdes censuradas a direita:

LN(H)=ﬁ:(l—%)ln[f(gi)/ﬁhinlnS(é‘,-)

onde 7, ¢ uma fun¢ao indicadora que assume valor um se houver censura, e zero em
caso contrdrio.

Para levar em conta a heterogeneidade, especificaram-se modelos de duragio
com frailty, tratando-se os efeitos individuais nio observados como sendo
aleatoriamente distribuidos por uma distribui¢ao gama com varidncia 4.

Inicialmente, sup6s-se que a censura seja independente dos regressores. Este
pressuposto ¢ de fato forte, tendo em vista que ele exclui a possibilidade de as
mulheres possuirem uma probabilidade maior que os homens de se desligarem da
empresa, como no modelo de Lazear e Rosen (1990)." A tabela 2 documenta que
6,5% das duracoes relativas aos trabalhadores masculinos nio exibem censura,
enquanto 64,6% exibem censura a direita, e 28,9 % possuem duragoes iguais a zero.

Estes valores sio respectivamente 4,7%, 76,7% e 18,6% para o caso dos
trabalhadores do sexo feminino.

Em certa medida, essas diferengas sugerem que a censura depende de género,
violando o pressuposto da independéncia. Assim, controlou-se para o caso de a
censura ser dependente das covariadas, empregando-se o estimador de ranking parcial
proposto por Khan e Tamer (2007). Este estimador nio supde uma distribui¢ao
especifica para o erro do modelo, tampouco impde uma especificagdo paramétrica
para a fungdo de ligagdo. Na préxima se¢ao, se mostrard que a adogio desta forma
mais geral de censura ¢ fundamental para a andlise do tempo transcorrido até a
promogao na inddstria de transformacio brasileira.

4 PROMOCOES NA INDUSTRIA DE TRANSFORMACAO
BRASILEIRA

4.1 ANALISE PRELIMINAR

O principal modelo de duragio paramétrico estimado pressupde uma distribui¢ao
gama generalizada para o tempo para promogio. Existem dois paridmetros
distribucionais, a saber, os parimetros de escala o ¢ o de forma ¢ .

1. A evidéncia empirica é conflitante, na melhor das hipéteses. Os resultados de Pekkarinen e Vartiainen (2006)
confirmam que as mulheres se desligam com mais frequéncia que os homens, enquanto Blau e Kahn (1981) e Ransom e
Oaxaca (2005) ndo encontram evidéncia destes diferenciais de género.
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Empregou-se a distribui¢io gama generalizada, pois ela engloba a maioria das
distribuicoes tradicionalmente utilizadas na literatura de modelos de duragio.
Em particular, a gama generalizada coincide com a distribui¢ao log-normal se ¢ = 0,
e com a distribui¢io de Weibull se ¢ = /. Examinou-se entdo, por meio do teste da
razio de verossimilhanga logaritmica, se os parimetros distribucionais eram
compativeis com as distribui¢oes log-normal e de Weibull.

A tabela 3 apresenta os resultados de estimativa dos modelos de tempo de falha
acelerado com frailty gama para diferentes distribui¢des do erro do modelo. As
estimativas dos coeficientes de regressao sao muito semelhantes, independentemente
do pressuposto sobre a distribui¢io. Indicam que, dentro de empresas de capital
nacional, existem diferenciais de género significativos no tempo para promogao. Em
especial, os homens esperam significativamente menos tempo que as mulheres para
obterem uma promogio. O tempo de promogdo para os homens é em média entre
31,01% e 37,13% inferior ao das mulheres, dependendo da especificagio.
Diferenciais de género se reduzem em grande medida se a atengio volta-se para as
multinacionais, mas nao chegam a desaparecer. Neste caso, trabalhadores do sexo
masculino levam em média entre 23,20% e 28,53% menos tempo para obterem uma
promogio que as mulheres. Ademais, o tempo até a promogao ¢ relativamente mais
curto nas multinacionais que nas empresas nacionais, independentemente do género.’
A tabela 4 valida este resultado por meio de testes formais de hipétese. O painel A na
tabela 4 documenta que, apesar de as multinacionais exibirem menores diferenciais de
género que as empresas nacionais, eles sao ainda signiﬁcativos ao nivel de 1% de
significAncia, independentemente da distribui¢do empregada. O painel B mostra
também que os homens tendem a obter uma promog¢io mais rapidamente nas
multinacionais que nas empresas nacionais.

Quanto as outras estimativas de coeficiente, ¢ interessante observar que o efeito
de tamanho da empresa ¢ bastante insignificante, nio indicando nenhum efeito de
concorréncia, embora parega levar significativamente mais tempo para se obter uma
promogao dentro das empresas mais produtivas (medido pela quantidade exportada).
Os sinais dos outros coeficientes da regressao sao todos como esperado. Por exemplo,
existe uma relagdo negativa significativa entre o tempo para promogio e a idade, o
que nio ¢ surpreendente, dado que a tltima atua como uma proxy para a experiéncia.
Além disso, os chefes intermedidrios e supervisores esperam substancialmente menos
para obterem uma promogao.

Finalmente, o parAmetro frailty, que regula a variincia dos efeitos aleatérios
individuais, n3o ¢ significativamente diferente de zero quando considera-se a
distribuigao gama generalizada ou log-normal. Os autores conjecturam que a auséncia
de um fator de frailty reflete o fato de a amostra ser muito homogénea por
construgio.” Em contrapartida, a varidncia de frailty esti muito perto de um para a
distribui¢io de Weibull. Isto é consistente com o fato de que uma mistura das

2. Pode-se calcular este efeito exponencializando o coeficiente de regresséo (soma de)e subtraindo de um. Por exemplo,
a especificacdo (2) na tabela 3 indica uma mudanca de exp(-0,4636) - 1 = -37,710% no tempo médio para a promocao
se o individuo for homem. Este efeito reduz-se a exp(-0,4636 + 0,1368) - 1 = -27,88% se o individuo é homem e
trabalha em uma multinacional.

3. Nao é surpreendentemente que os coeficientes estimados para os modelos de duracdo sem failty sejam praticamente
idénticos aos da tabela 3, independentemente da distribuicdo. Estes resultados estdo disponiveis com os autores a pedido.
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distribuigoes Weibull e gama com frailty resulta em uma distribui¢ao Burr, que ¢
muito similar a distribui¢ao gama generalizada (RODRIGUEZ, 1977). A tabela 5
confirma que, apesar da semelhanga dos coeficientes de regressio, a evidéncia
estatistica favorece a flexibilidade extra das distribuigoes gama generalizada e de Burr
(ou seja, ambas: a gama generalizada sem frailty ou a Weibull com frailty), em vez da
mais parcimoniosa distribui¢ao log-normal.

TABELA 3
Estimativas de maxima verossimilhanca para o modelo AFT com frai/ty gama
Covariadas Gama generalizada Log-normal Weibull
(M ) €)) (4) (5) (6)
Homem -0,381 -0,4636 -0,3725 -0,457 -0,381 -0,4641
(0,0848) (0,0851) (0,0854) (0,0855) (0,0847) (0,0851)
Homem x multinacional 0,1093 0,1368 0,1085 0,121 0,112 0,1395
(0,1188) (0,1185) (0,1228) (0,1222) (0,1184) (0,1182)
Multinacional -0,2656 -0,2913 -0,253 -0,2645 -0,2687 -0,295
(0,1126) (0,1123) (0,1158) (0,1153) (0,1122) (0,1120)
Idade -0,0094 -0,0027 -0,0146 -0,0076 -0,0092 -0,0028
(0,0026) (0,0027) (0,0027) (0,0028) (0,0027) (0,0028)
Ln(tamanho) -0,0191 -0,0133 -0,0263 -0,0205 -0,0202 -0,0151
(0,0228) (0,0226) (0,0238) (0,0236) (0,0228) (0,0226)
Exportacao 0,6207 0,5235 0,704 0,646 0,613 0,5191
(0,1399) (0,1393) (0,1436) (0,1433) (0,1391) (0,1381)
Sudeste -0,0244 -0,0344 -0,0398 -0,0525 -0,0225 -0,0338
(0,0423) (0,0422) (0,0456) (0,0453) (0,0420) (0,0421)
Engenheiro 0,0925 0,1486 0,0915
(0,0546) (0,0566) (0,0546)
Chefe intermediario -0,3576 -0,3468 -0,3659
(0,0581) (0,0615) (0,0583)
Supervisor -0,1804 -0,1174 -0,1876
(0,0640) (0,0671) (0,0638)
Constante 6,5361 6,4197 6,8570 6,6881 6,3201 6,1834
(0,2210) (0,2290) (0,2238) (0,2273) (0,2136) (0,2189)
Escala 1,0537 1,0552 1,6089 1,5935 0,7616 0,7444
(0,0779) (0,1057) (0,0251) (0,0248) (0,0217) (0,0204)
Forma 0,6457 0,6223 0 0 1 1
(0,0969) (0,1173)
Variancia frailty 0 0,0143 0 0 0,957 1,2047
(0,0003) (0,2761) (0,0002) (0,0013) (0,4128) (0,3878)
Numero de observacbes 24.020 24.020 24.020

Fonte: Microdados da Rais/MTE.

Elaboracao dos autores.

Obs.: A varidvel dependente é o logaritmo da duracdo da promocoes. Erros-padroes estdo entre parénteses. O grupo
ocupacional excluido nas colunas 2, 4 e 6 é o grupo AAEL. Os niveis de significancia sdo: *10%, **5% e ***1%.

TABELA 4
Teste da razao de log-verossimilhanca para restricoes lineares em coeficientes
de modelos AFT

T Log-verossimilhanca Estatistica LR' P-valor

Distribuicéo = — —
N&o restringido Restringido

Painel A: homem + homem x multinacional = 0
Gama generalizada -7.541,59 -7.549,62 16,06 0,0001
Log-normal -7.567,47 -7.574,76 14,58 0,0001
Weibull -7.541,99 -7.549,95 15,92 0,0001
Painel B: multinacional + homem x multinacional = 0
Gama generalizada -7.541,59 -7.548,67 14,16 0,0002
Log-normal -7.567,47 -7.572,74 10,54 0,0012
Weibull -7.541,99 -7.549,19 14,4 0,0001

Fonte: Microdados da Rais/MTE.

Elaboracao dos autores.

Nota: ' Likelihood ratio.

Obs.: Os resultados dos testes referem-se a especificacdo que inclui varidveis dummy para grupos ocupacionais (colunas 2, 4
e 6 da tabela 3).
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TABELA 5
Teste da razao de log-verossimilhanca para o parametro de forma

Log-verossimilhanca

Distribuicéo p — — Estatistica LR P-valor
N&o restringido Restringido
Log-normal (& = 0) -7.541,59 -7.566,72 50,26 0
Weibull (& = /) -7.541,59 -7.541,99 0,8 0,372

Fonte: Microdados da Rais/MTE.

Elaboracao dos autores.

Obs.: Os resultados dos testes referem-se a especificacdo que inclui variaveis dummy para grupos ocupacionais (colunas 2, 4
e 6 da tabela 3).

4.2 ANALISE SEMIPARAMETRICA

Investigou-se entdo em que medida a especificagio de log-linear e a hipétese de
independéncia entre as covariadas e a censura afetam os resultados. Como a frailty
parece nao importar muito, estimou-se o modelo de dura¢io usando o estimador
semiparamétrico de Khan e Tamer (2007). Dado que este estimador se fundamenta
em métodos baseados em ranking, ele estima consistentemente a magnitude relativa
dos coeficientes da regressio para qualquer fun¢io de ligacio estritamente
monotdnica (em particular, fixa-se o coeficiente da varidvel exporragio para uma
unidade). Isto significa que se considera agora uma variante semiparamétrica do
modelo do AFT em (1), em que a fun¢io de /ink é estritamente monotonica, mas
com forma funcional desconhecida. Isto contrasta fortemente com a transformagao
de log simples que (1) impde. Além disso, o estimador de ranking parcial de Khan e
Tamer (2007) nio exige especificagao de uma familia paramétrica para a distribuiao
do erro do modelo.

Empregou-se o algoritmo genético de SAS/IML (Statistical Analysis System/Interactive
Matrix Language) para calcular o estimador de ranking parcial e obtiveram-se erros -
padrdes por meio de técnicas de subsampling (POLITIS, ROMANO e WOLF, 1999).
Para tal, utilizaram-se 500 subamostras com reposicao de 2.400 observagoes.
Consideraram-se duas especificagdes. A primeira leva em conta a posigio em que o
individuo comegou na empresa, portanto excluiram-se todos os individuos que j4 haviam
comegado em uma posi¢ao gerencial, ou seja, qualquer individuo com tempo até a
promogao igual a zero. A segunda especificagio nao controla pela ocupagio inicial, razao
pela qual foram consideradas amostras de individuos com e sem duragao igual a zero.

Acrescentar individuos que comecam em uma posi¢io gerencial na amostra
melhora a precisao das estimativas devido ao aumento do tamanho da amostra.
No entanto, isto pode trazer problemas de viés de selecio amostral. Estd fora do
escopo deste estudo propor um procedimento de estimativa que corrija o viés de
selecao amostral, logo se prosseguiu simplesmente verificando se existia alguma
mudanga qualitativa nos resultados das estimativas entre as duas amostras.

A tabela 6 revela que os resultados qualitativos s3o bastante robustos tanto para a
especificagdo como para a amostra. Na verdade, nao foi observada nenhuma variagao
no sinal das estimativas dos coeficientes nas diferentes especificacdes e amostras.
Em relagio 2 magnitude, as estimativas dos coeficientes sao um pouco diferentes,
especialmente no caso daqueles que se referem A amostra que inclui individuos com
duragdo igual a zero. Assim como ocorreu na andlise paramétrica preliminar, as
estimativas de ranking parcial mostram que as mulheres estdo em desvantagem nas
empresas nacionais em relagio aos homens, ¢ que o tempo para promogio das
mulheres é mais curto nas multinacionais.
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TABELA 6
Estimativas de ranking parcial do modelo semiparamétrico de tempo para promocao

Duracdes diferentes de zero

Covariadas = - Com duragbes zero
Com ocupacao Sem ocupacdo
-1,3360 -3,2756 -0,1547
Homem 0,9476) (0,4874) (0,0188)
Homem x multinacional 11588 2,0755 0.1546
(0,4982) (0,4579) (0,0241)
Multinacional -1,2593 -2,1844 -0,0811
(0,4362) (0,4075) (0,0233)
ldade -0,0172 -0,0288 -0,0567
(0,0209) (0,0260) (0,0084)
Ln(tamanho) -0,0576 -0,0398 -0,0197
(0,0937) (0,1213) (0,0102)
< 1,0000 1,0000 1,0000
Exportacao
Sudeste -0,0581 -0,0297 -0,0852
(0,3429) (0,3614) (0,0133)
Engenheiro 01520
(0,5835)
Chefe intermediario (01 ’715%44%
Supervisor 0.0377
(0,5835)
Numero de observacdes 24.020 24.020 33.130

Fonte: Microdados da Rais/MTE.

Elaboracao dos autores.

Obs.: O estimador de ranking parcial identifica os coeficientes da regressao a menos de um fator de escala. Assim, o
coeficiente da variavel exportacao foi fixado em um. As estimativas pontuais dos coeficientes foram obtidas por meio
do algoritmo genético, e os erros-padrdes por meio do método de subamostras (subsampling). Estes ultimos estdo
apresentados entre parénteses. Os niveis de significancia sao: *10%, **5% e ***1%.

Contudo, a tabela 7 mostra que o estimador semiparamétrico revela uma
histéria muito mais dramdtica, em que, ao nivel de significAncia de 5%, nio se
encontram evidéncias estatisticas de diferencias de género nas multinacionais,
contrariamente a0 que acontece nas empresas nacionais. Isto contrasta fortemente
com a andlise paramétrica, que aponta diferenciais de género dentro das empresas
nacionais ¢ em multinacionais. Em contraste com os resultados paramétricos, as
estimativas de ranking parcial indicam também que se leva quase o mesmo tempo
para se obter uma promogao dentro de uma multinacional (independentemente do
sexo) que um homem trabalhando em uma empresa nacional. A tnica discordincia
reside na amostra que inclui os individuos que comegam em posigoes gerenciais, para
os quais as estimativas de ramking parcial sugerem que os homens esperam
relativamente menos tempo para obterem uma promogao nas empresas nacionais.
Isto é assim porque multinacionais exibem, em média, uma menor propor¢io de
individuos com duragio igual a zero quando comparadas as empresas nacionais.

TABELA 7
Teste de Wald para restricdes lineares dos coeficientes do modelo semiparamétrico

Duracdes diferentes de zero

Com duragbes zero

Com ocupacao Sem ocupacao

Painel A: homem + homem x multinacional = 0

Estimativas de ranking parcial -0,1772 -1,2001 -0,0001
Erro padrao -1,2539 -0,633 -0,0270
P-valor [0,8743] [0,0580] [0,9960]
Painel B: multinacional + homem x multinacional = 0

Estimativas de ranking parcia/ -0,1005 -0,1089 0,0735
Erro padrao -0,2251 -0,2791 -0,0170
P-valor [0,6554] [0,6964] [0,0000]

Fonte: Microdados da Rais/MTE.
Elaboracao dos autores.

ipea texto para discussao | 1447 | dez. 2009 16



Em suma, isto ilustra bem as armadilhas de se restringir a atengao a abordagem
paramétrica, que nio sé impde um modelo AFT log-linear simples, como também
nao leva em conta a possibilidade de a censura ser dependente das covariadas.
Adicionalmente a esta contribui¢ao metodoldgica, as conclusoes deste estudo também
sdo relevantes para a literatura que compara as empresas nacionais as multinacionais
(DOMS e JENSEN, 2006; GREENE ez al., 2006) bem como para a literatura que
mostra que diferenciais de género podem depender da natureza da empresa — ver, por
exemplo, deVaro e Samuelson (2005).

4.3 CRESCIMENTO SALARIAL E PROBABILIDADE DE PROMOCAO

Nesta segdo, serdo investigados os diferenciais de género na probabilidade de
promogdo e crescimento salarial. Para a andlise deste dltimo, serdo utilizadas
informagoes dos saldrios dos trabalhadores ao longo do tempo para estimar os
modelos longitudinais do efeito das promogoes sobre os saldrios. A varidvel bindria
promog¢do tem valor igual a um para cada periodo apds uma promogio, e zero caso
contrdrio. Estimaram-se ambas as regressdes em painel com efeitos aleatdrio e fixo
para homens e mulheres, e compararam-se as estimativas dos coeficientes de interesse
para avaliar se o impacto das promogdes sobre os saldrios difere de acordo com o
género. Controlou-se para o tempo de trabalho e a ocupagio inicial do individuo
bem como para o tamanho, origem de capital e localizagio da empresa. Incluiu-se
também um termo de interagio entre promo¢do e multinacional para capturar
diferengas nos efeitos da promogao sobre os saldrios nas empresas estrangeiras.

A tabela 8 traz os coeficientes estimados, com seus erros — padrdes robustos, e os
testes de Wald relativos a igualdade dos coeficientes de interesse para as amostras
de homens e mulheres. Os resultados mostram que a promogao aumenta os saldrios
de homens e mulheres nas empresas de capital nacional de forma semelhante.
Nao foram encontradas evidéncias de diferenciais de género nas multinacionais,
embora o impacto da promogdo sobre os saldrios parea ser um pouco menos intenso.
Resumindo, ndo se rejeita que a soma dos coeficientes estimados de promogio e
promo¢do x multinacional seja zero para todas as amostras e modelos,

independentemente dos efeitos individuais serem aleatérios ou fixos.

Para verificar se a probabilidade de promogao depende de género, estimaram-se
regressdes logit nas quais a varidvel dependente tem valor um se o individuo obtiver
uma promogao para uma posi¢ao gerencial, ou entdo ¢ igual a zero. Controlou-se mais
uma vez para o género, a ocupagao e o tempo de emprego do individuo, bem como
para o tamanho, a origem do capital e a localizagdo da empresa. Os resultados da tabela
9 mostram que as empresas nacionais parecem apresentar diferenciais de género nas
promogdes nao somente em termos de quanto tempo é necessdrio para se obter uma
promogao, mas também em termos de probabilidade de promogio. Eles também
sugerem que, além de as multinacionais retratarem menos diferenciais de género, é mais
provdvel, para ambos os sexos, nelas obter uma promogio. Isto se assemelha as
conclusdes da andlise paramétrica realizada sobre o tempo para promogio, refletindo
talvez as fraquezas que ambas partilham, ou seja, a falta de flexibilidade da especificagio
paramétrica e do pressuposto de exogeneidade dos regressores.
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Resumindo, mostrou-se que ganhos salariais apds a promog¢ao nao contribuem
para criar diferenciais de género, independentemente do tipo da empresa. Em
contrapartida, as regressdes logit para a probabilidade de promogao indicam que as
mulheres estdo em desvantagem nas empresas nacionais e, em menor escala, nas
multinacionais. Por dltimo, salienta-se que as multinacionais também sio
caracterizadas por maiores probabilidades de promog¢ao, independentemente do sexo.

TABELA 8
Regressao de salarios com efeitos individuais para mulheres e homens
' Efeito aleatorio Efeito fixo
Covariadas
Mulher Homem Mulher Homem
< 0,1667 0,2046 0,122 0,1493
Promocdo
(0,0092) (0,0287) (0,0108) (0,0360)
L « -0,0233 -0,0532 -0,023 -0,0598
Multinacional x promocao
(0,0126) (0,0389) (0,0148) (0,0475)
Multinacional 0.1983 0.1936
(0,0082) (0,0204)
A 0,1277 0,1446 0,1264 0,1432
Experiéncia
(0,0014) (0,0038) (0,0016) (0,0043)
A -0,0054 -0,0064 -0,0052 -0,0062
Experiéncia2
(0,0001) (0,0003) (0,0001) (0,0003)
Ln(tamanho) 0,0121 0,0312
(0,0046) (0,0105)
Sudeste 0,1794 0,2884
(0,0092) (0,0230)
- 0,4706 0,5598
Exportacao
(0,0250) (0,0740)
. 0,0683 0,1227
Engenheiro
(0,0110) (0,0241)
Chefe intermediario 0.1593 00728
(0,0130) (0,0262)
. -0,0386 -0,1632
Supervisor
(0,0140) (0,0290)
7,8584 7,3428 8,2865 7,9529
Constante
(0,0362) (0,0811) (0,0040) (0,0104)
Teste de Wald para igualdade de coeficientes
Promogéo 0,2078 0,4681
Promocao + multinacional x promogéo 0,778 0,7789
Namero de observaces 82.995 13.557 82.995 13.557

Fonte: Microdados da Rais/MTE.

Elaboracao dos autores.

Obs.: A variavel dependente é o logaritmo do salério real mensal. A varidvel promogéo assume valor zero se o trabalhador
ndo tiver sido promovido; se a promogdo ocorreu, ela assume valor um para todos os periodos apds a promogcao.
A variavel experiéncia refere-se ao nimero de anos que o trabalhador esteve empregado na firma. Erros-padroes
robustos estdo reportados entre parénteses. Os p-valores do teste de Wald para igualdade de coeficientes estao
reportados na parte inferior da tabela. Os niveis de significancia séo: *10%, **5% e ***1%.
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TABELA 9
Regressao /ogit para a probabilidade de promocao

Covariadas (1) (2) (3)

0,5857 0,6197 0,6221
Homenm (0,1070) (0,1077) 0,1079)
Homem x multinacional 0,1782 -0,2036 -0,2014
(0,1499) (0,1503) (0,1508)
Multinacional 0,5275 0,5584 0,5143
(0,1419) (0,1423) (0,1427)
- 0,0223
Experiéncia (0,0020)
Experiéncia2 (60’0%%%1)
Ln(tamanho) 0,0529 0,0574 0,0437
(0,0253) (0,0251) (0,0257)
Sudeste -0,4556 -0,4599 -0,5527
(0,1611) (0,1577) (0,1590)
Exportagio -0,161 -0,1536 -0,1142
(0,0528) (0,0528) (0,0532)
Engenheiro 0,4786 0,4738
(0,0723) (0,0727)
Chefe intermediario (00b1719775) (0061820707)
Supervisor 0,0459 0,002
(0,0675) (0,0676)
Constante -3,2842 -3,5071 -3,8894
(0,2168) (0,2230) (0,2295)

Teste de Wald para igualdade de coeficientes
Homem + homem x multinacional 0,0001 0,0001 0,0001
Promocao + multinacional x promogéo 0,0000 0,0000 0,0000
Log-verossimilhanca -7.002,68 -6.970,33 -6.900,77
Numero de observacées 24.020 24.020 24.020

Fonte: Microdados da Rais/MTE. Elaboracao dos autores.

Elaboracao dos autores.

Obs.: A variavel dependente é uma dummy que assume valor um se o trabalhador foi promovido e valor zero caso contrario.
A variavel experiéncia refere-se ao nimero de anos que o trabalhador esteve empregado na firma. Erros-padroes
robustos estdo reportados entre parénteses. Os p-valores do teste de Wald para soma de coeficientes ser igual a zero
estao reportados na parte inferior da tabela. Os niveis de significancia s&o: *10%, **5% e ***1%.

5 CONCLUSAO

Este estudo examinou se existe um efeito de teto de vidro na ascensao das mulheres
nas maiores empresas da inddstria transformadora do Brasil. O principal objetivo foi
verificar se o género afeta o tempo necessdrio para se obter uma promogio para uma
posicao gerencial. A motivagao para a realizagao do trabalho residiu nao somente no
interesse natural em se mensurar diferenciais de género num pafs em
desenvolvimento, mas também nas caracteristicas da base de dados do Brasil.
Em especial, esta base de dados inclui observagbes de vdrios trabalhadores por
estabelecimento em diferentes ocupagbes e niveis hierdrquicos, bem como suas
trajetdrias de carreiras em termos de ocupagio e saldrios.

Os principais resultados obtidos se baseiam nas estimativas de ranking parcial para
um modelo AFT semiparamétrico de Khan e Tamer (2007) em relagao ao tempo para
promogdo. Além de relaxar as restricoes paramétricas da especificagio do modelo de
duragio, sua abordagem semiparamétrica também permite a utilizagao de covariadas
que nao sio necessariamente independentes da censura. Este estimador ¢ bastante
conveniente, uma vez que ¢ muito provdvel que a censura dependa do género.

Verificou-se que, embora haja diferenciais de género nas promogées dentro das
empresas nacionais, o mesmo nao parece ocorrer nas empresas sob controle
estrangeiro. Em particular, observou-se que em média é necessirio o mesmo tempo
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para os homens obterem uma promog¢ao em uma empresa nacional que no caso dos
individuos que trabalham em multinacionais, independentemente do seu sexo.
Assim, acredita-se que os resultados empiricos deste estudo complementam as provas
recentes de que a natureza da empresa pode implicar diferengas substanciais nas
préticas de gestdao e nos procedimentos de promogao (DOMS e JENSEN, 2006; DE
VARO e SAMUELSON, 2005; GREENE ez /., 2000).
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