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Resumo

Esta dissertagdo analisa 0 hiato salarial entre homens e mulheres na Regido Autonoma
dos Acores. Para esse proposito, utiliza-se uma base de dados contendo observactes
sobre as caracteristicas dos trabalhadores e dos respectivos empregadores para 0 ano de
2008. Os resultados indicam que as diferencas salariais entre homens e mulheres sdo
significativas e motivadas pela existéncia de fendmenos de discriminagdo no mercado
de trabalho. De facto, na auséncia de discriminagdo as mulheres ganhariam mais do que

os homens tendo por base as caracteristicas individuais e do respectivo emprego.

Palavras-chave: discriminagéo salarial, hiato salarial, mulher no mercado de trabalho.

Abstract

This dissertation examines the gender wage-gap in the Azores. For this purpose, we use
a large matched employer-employee data set for the year of 2008. The results indicate
that the gender wage-gape is sizable and motivated by the existence of discrimination in
the labour market. Indeed, in the absence of discrimination females would earn more
than males due to differences in their observed individual and job related attributes.

Keywords: wage discrimination, wage-gap, women in the labour market.
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1. Introducéo

Durante séculos, a mulher era vista apenas como mae, esposa e responsavel pelo lar,
engquanto o homem desempenhava fungdes remuneradas fora do ambiente familiar, de
forma a sustentar a familia. A mulher ndo precisava nem deveria ganhar dinheiro. Com
o decorrer da Revolucdo Industrial, a mulher entrano mercado de trabalho, ndo apenas a
procura da sua sustentacéo familiar e independéncia econdmica, mas de forma a garantir
a satisfacdo do seu bem-estar e desde entéo luta pela igualdade de tratamento e
oportunidades.

Nas ultimas décadas, com o desenvolvimento tecnoldgico e com a alteracéo de valores
culturais e sociais relativos ao papel da mulher na sociedade, a percentagem de
mulheres na forca de trabalho mundial cresceu substancialmente. Desde entdo, foram
aprovadas algumas leis que passaram a beneficiar o papel da mulher no mundo do
trabalho. Todavia, de forma a garantir com sucesso a sua presenca no mercado do
trabalho, nos ultimos anos, a mulher, para competir pelo acesso aos empregos, adia a
maternidade para cada vez mais tarde e reduz o nimero de filhos.

Apesar de uma participagcéo cada vez mais acentuada das mulheres no mercado de
trabalho, estas continuam com algumas desvantagens significativas relativamente aos
homens, mesmo nos paises mais industrializados. A segregagdo ocupacional é ainda
evidente, resultando, em muitos casos, numa subutilizacdo das capacidades produtivas e
de lideranga. Como resultado disso, as mulheres continuam a ganhar menos do que 0s
homens, mesmo depois de controlar as caracteristicas pessoais com efeito na
produtividade, assim como as caracteristicas do emprego (OCDE, 2002).

E verdade que, actualmente, a mulher ocupa postos de trabalho em tribunais superiores,
em governos, no topo de grandes empresas, pilotam avibes, comandam tropas e
perfuram pogos de petréleo, dedicando grande parte da sua energia a sua carreira
profissional. Contudo, em minoria comparado com o nimero de homens a ocupar 0s

mesmos postos detrabalho e com salérios mais baixos (Probst, 2003).



Nos Uultimos anos, muito se tem feito para combater esta realidade discriminatéria,
todavia a grande barreira encontra-se, talvez, ainda, em grande parte, na mentalidade
das pessoas. Muitos empresérios da sociedade actual, fazendo justica a argumentacéo
tedrica de Becker (1957), talvez ainda desvalorizem a capacidade produtiva e acreditem
gue a competéncia e o talento profissional dependem do sexo do individuo.

A Congtituicdo da Republica Portuguesa prevé o direito de todos os trabalhadores a
retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e a qualidade, manifestando-se
o principio de que paratrabalho igual, salario igual. Contudo, de acordo com inimeros
estudos empiricos, no actual mercado de trabalho, o homem aufere sal&rios superiores
aos da mulher (OCDE, 2002).

Este trabalho tem como objectivo analisar as desigualdades salariais entre homens e
mulheres no mercado de trabalho da Regido Auténoma dos Acores, assim como avaliar
aexisténcia e adimensdo de eventuais fendmenos de discriminagdo. A amostra utilizada
foi retirada dos Quadros de Pessoal das empresas fixadas nos Agores, no ano de 2008.

Dada a existéncia de nove ilhas, de dimensbes diferentes e com sectores de actividade
distribuidas de forma desigual, o estudo considera separadamente quatro aternativas. o
arquipélago dos Acores como um todo, a ilha de S& Miguel, a ilha Terceira e
finalmente um grupo congtituido pelas outras ilhas mais pequenas (Santa Maria,
Graciosa, S0 Jorge, Pico, Faial, Flores e Corvo).

O trabalho encontra-se organizado da forma que se segue: o Capitulo seguinte faz-se no
ambito da revisdo da literatura, um enquadramento institucional e tedrico e apresenta-se
alguma evidéncia empirica, retirada de outros estudos, que mostra a existéncia de
fendmenos de discriminacdo no mercado de trabalho em geral. No Capitulo 3 descreve-
se a metodologia a utilizar e apresenta-se uma andlise empirica para a Regido Auténoma
dos Acores. Finalmente, no Capitulo 4 apresenta-se as principais conclusdes, limitacdes
e recomendag0es para trabalhos a desenvolver no futuro.



2. Revisao da Literatura

2.1 Enquadramento Institucional

Na sociedade actual, as desigualdades no mercado de trabalho sdo ainda, apesar de um
vasto conjunto de politicas e medidas que tém vindo a ser implementadas aos mais
variados niveis, bastante notorias. Estas desigualdades sdo sentidas notoriamente pelas
mulheres, as quais, segundo varios estudos, estdo sujeitas a um processo de

discriminagéo.

Por definicdo, as desigualdades no mercado de trabalho existem quando os
trabalhadores aparentemente semelhantes, do ponto de vista das suas caracteristicas
produtivas, sdo tratados de forma diferente devido ao sexo, raga, religido ou convicgdes
politicas e ideoldgicas entre outras, causando-lhes situacdes de desvantagem em relacdo
aos outros trabalhadores aparentemente similares.

No caso particular das mulheres, acresce referir que, muitas vezes, aém das
dificuldades que estas enfrentam no mercado de trabalho, tém ainda que conciliar a vida
familiar com a vida profissional. Dai que, para sua seguranca no trabalho, as mulheres
adiem a maternidade para cada vez mais tarde, o que traz problemas de ordem social,
como o envelhecimento da populagdo. A mulher, ao chegar a casa depois de um dia de
trabalho, dedica-se ao trabalho doméstico com 0 mesmo entusiasmo que dedica-se ao
trabalho profissional, levando a que os seus niveis de stress sgjam superiores ao do
homem que empenha-se essencialmente na vida profissional (Probst, 2003). Todavia,
alguns autores defendem que algumas das actividades domésticas prestadas pela mulher
podem ser comparadas a actividades de uma pequena empresa. Sendo assim, o trabalho
doméstico podera beneficiar as mulheres fazendo com que estas tenham uma melhor
capacidade de organizacdo, melhorando assim o desempenho profissional (veja-se
Wolfers, 2006).

V&rios paises e organizagdes nacionais e internacionais tém reunido esforgos no sentido
da reducéo da discriminagdo no mercado de trabalho entre homens e mulheres e na
defesa da igualdade de tratamento e oportunidades.



Um dos principais objectivos da Unido Europeia em relac@o a paridade entre homens e
mulheres resume-se em assegurar a igualdade de oportunidades e tratamento entre os
dois sexos, bem como lutar contra a discriminagdo salarial com base no sexo. Tal
politica estd, por exemplo, consubstanciada nos artigos 137.° e 141.° do Tratado da
Unido Europeia

Por outro lado, a Directiva 2006/54/CE, de 05 de Julho, do Parlamento Europeu e do
Conselho, tem como objectivo assegurar a aplicagdo do principio da igualdade de
oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em éreas
relacionadas com o0 emprego e com a actividade profissional, mais concretamente,
apresentando disposi¢des em matéria de acesso ao emprego que inclui a promogéo e a
formacgdo profissional, condi¢bes de trabalho, a remuneracdo e regimes de seguranca
social.

Esta € uma forma de eliminar a discriminacdo directa e indirecta entre homens e
mulheres. A Directiva acima referida estabelece ainda procedimentos de forma a
garantir a eficicia da sua aplicacdo no mercado de trabalho. Todos os paises membros
da Unido Europeia sdo obrigados a respeitar estas normas e sdo forcados a eliminar as
leis e os regulamentos internos dos seus paises que possam ofender o principio da
igualdade de oportunidades e de tratamento entre sexos.

A 2 de Outubro de 1997, através do Tratado de Amesterddo, que visava modificar
determinadas disposi¢bes do Tratado da Uni&o Europeia, dos tratados constitutivos das
Comunidades Europeias e alguns actos relacionados com 0S mesmos, Criou-se o
principio da ndo discriminacdo e da igualdade de oportunidades. Os paises membros da
Unido Europeia comprometeram-se a adoptar medidas contra a discriminagdo por
motivos de sexo, origem racial ou étnica, religido ou convicgdo, incapacidade, idade ou
orientagcdo sexual, fomentando a igualdade entre homens e mulheres. Nessa altura, 0s
Estados Membros acordaram implementar medidas que facilitassem a entrada das
mulheres no mercado de trabalho. Ainda em termos legais, e, no que respeita ao caso
concreto de Portugal, para além dos preceitos constitucionais, os artigos 24.° e 25.° do
Caodigo do Trabalho - Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro defendem o direito aigualdade
No acesso ap emprego e ao trabalho e a proibigdo da discriminagéo.



Em Portugal, ainda de forma a promover a igualdade entre homens e mulheres, €,
contribuindo para o aumento da natalidade portuguesa e da melhoria da qualidade de
vida das familias, foi modificada a lei da parentalidade através do decreto-lei 91/2009,
de 9 de Abril.

Embora todas estas accOes a favor da igualdade de género tenham melhorado a
gualidade de vida de muitas mulheres europeias, pois a percentagem de mulheres no
mercado de trabalho é maior e os seus niveis de educacéo e de formacao sdo superiores,
ainda subsistem, ao que tudo leva a crer, diversas desigualdades relacionadas com o

género.

Em particular, a percentagem de mulheres que ocupam postos de trabalho de maiores
responsabilidades € diminuta. Por regra, estas encontram-se com elevada representacdo
em cargos de menor responsabilidade e remuneragdo. As empresarias femininas
apresentam apenas 33,2% do total de trabalhadores independentes e as mulheres
continuam a prestar mais horas em trabalho doméstico, por norma ndo remunerado, em

comparacdo com os homens (1P/10/1149). *

Em Setembro de 2010, a Comissdo Europeia adoptou uma nova estratégia para
promover a igualdade de género em toda a Europa, constituida por medidas que tém
como objectivo atrair mais mulheres para o mercado de trabalho, apresentar iniciativas
orientadas para conseguir mais mulheres em empregos de topo, assim como promover o
empreendedorismo e o0 emprego independente das mulheres. Acordou ainda sobre a
organizacdo anual de um Dia Europeu da Igualdade Salarial e a trabalhar em conjunto
com todos os Estados-Membros de forma a combater a violéncia contra as mulheres

dentro e forada Uni&o Europeia.

Neste contexto, segundo o vice-presidente da Comissdo Europeia responsavel pela
Justica, Direitos Fundamentais e Cidadania, Viviane Reding “A Europa deu o exemplo
a0 mundo em matéria de igualdade de género ao incluir o principio da igualdade de
remuneracdo para trabalho igual (...) podemos voltar hoje a dar o exemplo no que se

refere a participagdo das mulheres em lugares de tomada de decisdes e a luta contra a

! Press Releases RAPID, 1P/10/1149 de 21/09/2010, in Europa— O portal da Unido Europeia.



violéncia baseada no género (...) a Europa devia utilizar melhor os talentos das
mulheres’ (1P/10/1149).

Segundo Tiago et a. (2005), a promogdo da paridade entre géneros é um dos temas
principais da politica europeia do emprego, e, embora hgja legislacdo comunitaria que
protgja esta igualdade entre homens e mulheres, esta apresenta um fraco impacto na

sociedade em geral, pois existe pouco conhecimento e compreensdo desta legislacéo.

2.2 Enquadramento Tedrico

A diferenca salarial entre homens e mulheres encontrada no mercado de trabalho pode
ser decomposta em duas componentes. componente justa e componente injusta. A
componente justa encontra justificagdo quando a diferenca de salérios entre homens e
mulheres resulta da diferenca de caracteristicas produtivas entre ambos 0s grupos, como
€ caso da educacdo ou da experiéncia no mercado de trabalho, cuja contribuicdo para a
determinacdo salarial reside nateoria do capital humano (veja-se Mincer, 1974 e Becker,
1964) ou nateoria da sinalizagdo (Spence, 1973).

A componente justa pode resultar ainda de compensacdes associadas ao tipo de trabalho,
sector de actividade, o que as empresas fazem a fim de atrair trabalhadores, variar as
remuneragdes em fungdo das caracteristicas do emprego como o risco de acidente, a
dureza e a distancia dos principais mercados de bens e servicos. Por norma, tal como
prevé a teoria das diferencas salariais compensatorias, empregos mais exigentes e
arriscados, como € o caso do trabalho nas minas ou na construcdo civil, tendem a pagar,
certeris paribus, salérios mais elevados (veja-se Rosen, 1986, Miller, 2004).

A componente injusta da remuneracdo, normalmente atribuida a discriminacdo, ocorre
guando as mulheres, com caracteristicas pessoais e empregos semelhantes aos dos

homens, auferem um vencimento inferior a eses.

Segundo Borjas (1996), a discriminagdo no mercado de trabalho é evidente quando dois
individuos, no mesmo emprego, embora com niveis de formacéo escolar e profissional,
experiéncia e produtividade iguais, apresentem salarios diferentes entre s, justificados



pela sua raga, sexo, religido, orientacdo sexual, nacionalidade e outras caracteristicas
irrelevantes para a prética do seu trabal ho.

Para Loureiro (2003), o conceito de discriminagdo é mais abrangente e classifica-a em
quatro tipos: discriminacéo salarial (grupo de trabalhadores que embora desenvolvendo
o mesmo trabalho, auferem sal&rios diferentes entre si); discriminacdo de emprego
(trabalhadores que no acto da procura de emprego, em condicOes de baixa oferta, séo
colocados em situacdo de desvantagem em relagdo a outros); discriminagéo de trabalho
ou ocupacional (trabalhadores impedidos de desempenhar determinadas ocupages,
embora apresentem a mesma capacidade dos trabalhadores que as ocupam);
discriminagdo decorrente de oportunidade desigual para se obter capital humano
(trabalhadores com dificuldades ou impossibilitados de aumentar a sua produtividade,
mediante educacéo ou formagdo profissional). Os trés primeiros tipos de discriminagéo
sd0 classificados como “postmarket discrimination” ou “discriminagdo directa’, uma
vez que a discriminagdo ocorre depois de o individuo estar inserido no mercado de
trabalho. O Ultimo tipo de discriminacdo € denominado como “premarket discrimination”
ou “discriminag&o indirecta’ por ocorrer antes de o trabalhador entrar no mercado de
trabalho.

Segundo a USEEOC (1981:9), existem dois tipos de discriminagdo salarial: quando um
grupo de individuos de determinado sexo, raga ou etnia apresenta uma remuneracao
inferior a outro grupo de individuos de sexo, raca ou etnia diferente, embora realize o
mesmo tipo de trabalho, ou, basicamente 0 mesmo trabalho, e, 0 que resulta da
segregacdo profissional (por sexo ou etnia) numa empresa, fazendo com que uma
determinada categoria de trabalhadores aufira menos vencimento que outra, pois,
embora ndo desempenhem um trabalho igual, este pode ser considerado um trabalho de
valor comparével para o empregador. Contudo, para comprovar a existéncia de
discriminagdo ha que confirmar que esta estrutura segregacional é consequéncia de
fendbmenos de exclusdo/barreiras ou de desvalorizagdo do trabalho desenvolvido pelo

sexo feminino.

Ehrenberg e Smith (2000) indicam a existéncia de trés fontes de discriminagcdo no
mercado de trabalho: preconceito pessoal, preconceito estatistico e desejo e uso do
poder de monopdlio.



A primeira fonte, ou sga, com base em preconceitos, surge quando os agentes
econdémicos, como 0s empregadores, os trabalhadores e os consumidores, ndo aceitam
trabalhar com outros trabalhadores pertencentes a grupos de caracteristicas especificas
(sexo, raga, etnia, entre outras caracteristicas), inicialmente estudada por Becker (1957).
O preconceito pode ainda existir por parte dos consumidores levando a situacbes de
discriminagéo salarial quando estes exigem ser compensados, por exemplo, ao adquirir
0s bens a um menor preco, para consumir bens produzidos por determinados grupos da
sociedade.

O preconceito edtatistico ocorre quando em ambientes de informagdo incompleta sobre
os individuos, os empregadores usam caracteristicas pessoais produtivas e
principalmente ndo produtivas para projectar nos individuos algumas caracteristicas
médias notadas no grupo a que pertencem. Desta forma, trabalhadores com
produtividade igual ou superior & média recebem rendimentos abaixo do seu potencial
(veja-se Phelps, 1972, Aigner e Cain, 1977 e Spence, 1973).

Nas teorias de desejo e uso de poder de monopdlio, a discriminagdo € lucrativa para os
preconceituosos. Estas teorias baseiam-se na raga e no sexo para dividir a forca de
trabalho em grupos ndo competitivos, criando assim uma espécie de sistema de casta do
trabalhador (Santos, 2005).

Analisando estes modelos de discriminagdo, concluimos que os vencimentos dos
trabalhadores ndo correspondem aos seus niveis de produtividade. Assim, a
discriminagdo acontece quando a explicacdo para o facto de trabalhadores com
remuneracOes diferentes ndo se consegue justificar com medidas de produtividade

pessoais.

Existem, tal como ja foi anteriormente referido, diversas teorias que tentam explicar a
formacdo e a diferenciagdo do hiato salarial. A teoria do capital humano, talvez a mais
popular entre as teorias da determinacéo salarial, tenta explicar a diferenca salarial entre
homens e mulheres através do nivel de educacdo de cada individuo. Segundo esta teoria,
a educacdo é vista como um investimento associado a uma rentabilidade (Becker, 1964
e Mincer 1958, 1970 e 1974). Os modelos de pensamento de Becker (1964) e de Mincer

8



(1974) defendem que a remuneragcdo de um trabalhador corresponde ao valor da sua
prestacdo de trabalho na empresa, ou sgja, 0 salario de um individuo € igual ao produto
marginal do seu trabalho.

Becker (1964) observa a educagdo como um investimento pessoal em capital humano
gue aumenta a capacidade produtiva de um individuo, aumentando assim 0s seus
ganhos ao longo da vida. Esta teoria explica a diferenciacdo de remuneragdo entre
trabalhadores com niveis educacionais diferentes.

Contudo, sendo a educagdo vista como um investimento, esta envolve custos
sacrificando os rendimentos do individuo, no momento presente, o qual, sera
posteriormente, compensado com um sal&rio elevado. Pois, quanto maior o nivel de
educacdo, maior a produtividade do trabalho, logo maior a remuneragéo associada. Uma
forma de analisar a rendibilidade do investimento em capital humano é através da

equacao de Mincer (1974).

Tendo por base a teoria do capital humano, a escolarizagdo é um investimento que,
como qualquer outro, apresenta custos, beneficios e tem um risco associado. Os seus
custos podem ser divididos em dois tipos. custos directos (pagamento de propinas,
livros, deslocagtes) e custos de oportunidade (salario que o individuo perde por ndo
estar atrabalhar). Contudo, também tem beneficios: salario futuros que o individuo ir&
ganhar; empregos com melhores condi¢cOes de trabalho; estatuto e reconhecimento
social. O individuo tera que ponderar 0s custos e os beneficios do investimento e S0 ird
decidir avangar com a escolaridade, se os beneficios forem superiores aos custos.
Contudo, segundo Mincer (1974), a educagdo ndo se limita a escolaridade. A formagdo
especifica obtida no local de trabalho ou os conhecimentos obtidos através da
experiéncia em geral também fazem parte do investimento em capital humano. De uma
forma geral, diferencas salariais determinadas com base em diferentes niveis de capital

humano sdo vistas como legitimas.

A teoria do capital humano, na explicagdo dos salérios, apresenta diversas limitagdes.
Um dos problemas desta teoria € a dificuldade em medir a produtividade de um
individuo, uma vez que existem diversos factores que a influenciam como a tecnologia

de producdo, as preferéncias dos consumidores e as proprias caracteristicas inferidas

9



pelos empregadores (Madden, 1985). Uma outra limitaco desta teoria é o facto de ndo
valorizar as caracteristicas inatas dos individuos, desde motivacdo, habilidades e

interesses, que estdo directamente relacionados com a educacéo.

Uma alternativa a teoria do capital humano, que considera que as caracteristicas
produtivas dos individuos sdo inatas servido a educagdo apenas para as revelar,
funcionando como um screening device € a teoria da sinalizagcdo de Spence (1973).
Aqui a escolaridade ndo aumenta a produtividade, apenas sinaliza as qualidades néo
observaveis dos individuos aos potenciais empregadores. Mesmo assim, essas
caracteristicas podem diferir entre os dois grupos em apreco traduzindo-se em

diferencas salariais.

Outra alternativa tedrica € o conceito de diferencas salariais compensatorias que explica
as diferencas de salarios com base nas preferéncias dos individuos. Salérios mais baixos
podem n&o resultar de discriminagdo, mas do facto de oferecerem algumas vantagens,
ou sgja, compensagdes relativamente a outros como, por exemplo, serem mais flexivels
e permitirem uma melhor conjugacdo entre as actividades profissionais, as actividades

domésticas e a maternidade.

Plassard e Tahar (1990) defendem que, na verdade, existem empregos que oferecem
vantagens em comparacdo a outros, o que motiva a escolha profissional dos individuos.
Esta é uma forma de explicar as diferentes remuneragdes entre sexos, pois as mulheres,
por interromperem a sua carreira profissional cedo aguando do nascimento dos filhos,
escolhem empregos com salérios iniciais elevados, embora a taxa de crescimento desse
salario sgja baixa. Pelo contréario, os homens, que planeiam trabalhar durante mais anos,
optam por empregos com sal&rios inicialmente mais baixos, mas com uma taxa de
crescimento bastante elevada, visto que estes empregos proporcionam niveis de
formagdo mais elevados no local de trabalho. Este fendmeno conduz a feminizagdo e a
masculinizacdo dos empregos e dos sectores. Os autores defensores desta teoria
acrescentam ainda que o estado civil, o ciclo de vida e as caracteristicas familiares
também influenciam a discrepancia salarial entre géneros (Polachek e Siebert, 1993).
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Uma alternativa tedrica € ainda a abordagem interdisciplinar, também conhecida como
abordagem institucionalista, que deriva das chamadas teorias da segmentacdo (Madden,
1985). Edas teorias defendem que as regras, as convencbes e as praicas sociais
constituem os instrumentos de regulagdo do mercado de trabalho, apresentando um
papel bastante significativo na determinacdo dos sal&rios, ou segja, as remuneragdes
dependem do segmento de mercado onde o individuo se encontra a trabalhar (veja-se
também Vieira, 1992).

Segundo os defensores desta corrente, as principais afrontas ao funcionamento do
mercado de trabalho sdo: os mercados internos de trabalho, os acordos sindicais e a
segmentacdo do mercado de trabalho em grupos ndo competidores (Ribeiro e Hill,
1996). Segundo alguns autores, mercados de trabalho com movimentos sindicais fortes
e uma centralizacdo do processo de negociagdo salarial comprimem a estrutura salarial e
consequentemente o hiato salarial entre homens e mulheres (veja-se Kidd e Shannon,
1996).

De acordo com a abordagem interdisciplinar ou ingtitucionalista, o sdéario é
consequéncia de um conjunto de forgas de natureza institucional (como os sindicatos) e
de natureza tecnoldgica e humana. Os teoricos institucionalistas ddo ainda grande
importancia a segmentacdo das profissdes e dos empregos, sobrevalorizando assim o
conceito de segregacdo profissional e sectorial. Segundo estes, as mulheres fixam-se em
determinadas profissOes, sectores e sub-sectores de actividade, assim como, em
determinadas empresas, levando a que a distribui¢do dos empregos ndo seja homogeénea.
Dai que a explicacdo para os baixos salarios femininos encontra-se na distribui¢céo dos
empregos pelos trabalhadores e ndo nas caracteristicas dos proprios trabalhadores.
Assim, o principal factor para as desigualdades salariais entre homens e mulheres,

segundo a abordagem interdisciplinar, € a segregacdo ocupacional.

Esta segregacdo por sectores de actividade, empresas ou profissdes, entre outras
segmentacOes possiveis, gera diferencas salariais observaveis entre homens e mulheres
desde que agquelas dimensdes do mercado de trabalho remunerem os trabalhadores de
forma diferente (veja-se Buckley, 1971, Pfeffer e Blake, 1987, Huffman e Velasco,
1997, Carrington e Troske, 1995, e Vieiraet a., 2005).
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De acordo com Steinberg (1990), os empregos particularmente ocupados por homens
apresentam caracteristicas diferentes dos empregos particularmente ocupados por
mulheres. Os empregos femininos sd0 caracterizados maioritariamente por
competéncias sociais e verbals, enquanto os particularmente masculinos sdo
caracterizados por competéncias manuais. Contudo, os diferentes tipos de competéncias
caracterizadoras destes empregos sdo valorizados de forma muito desequilibrada pelos

sistemas formais de andlise e avaliagdo de funcoes.

A teoria do efeito de glass ceiling ou tecto de vidro defende a existéncia de barreiras
invisiveis presentes nas empresas, resultantes de uma série complexa de estruturas, que
impedem a promocéo e 0 acesso das mulheres ou de outras minorias a postos de
trabalho de maiores responsabilidades, logo de maiores remuneracdes. Neste caso, as
diferencas salariais resultam de diferengas no acesso a determinadas profissdes ou
empregos dentro das empresas por parte das mulheres (veja-se Barnet-Verzat e Wolff,
2008).

Segundo Tiago et al. (2005), desde a década de noventa, as diferencas de vencimento
entre homens e mulheres tém diminuido. Contudo, de forma a compreender a dinamica
associada ao hiato salarial entre géneros, além de se conhecer arealidade de cada pais, é
importante conhecer as alteragdes ocorridas no mercado de trabalho nos dltimos tempos.
Para tal, é necessario analisar os seguintes factores. diferencas de capital humano;
segregacdo ou concentragdo sectorial; tempo de trabalho; estrutura global de
pagamentos; existéncia e nivel de rendimento minimo; acessos a ac¢des de formagao;
organizacdo industrial e representatividade das mulheres nos sindicatos e/ou outras
organizacOes de carécter representativo.

2.3 Evidéncia Empirica

Bastos et a. (2004) estudaram o mercado de trabalho portugués com o objectivo de
avaliar a discriminacdo salarial com base no genero. Como método, recorreram a
decomposicdo de Oaxaca, de forma a investigarem a discriminacéo salarial entre

homens e mulheres nas duas maiores cidades portuguesas, Lisboa e Porto. Para esse
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efeito, utilizaram uma amostra de trabalhadores retirada dos Quadros de Pessoa para o
ano de 1997.

A amodtra era formada por trabalhadores assdariados a tempo completo e com
remuneragdo completa, que tivessem disponibilizado informagdes individuais (sexo,
idade, nivel de escolaridade, nivel de qualificacdo), salé&rios, localizagdo, sector e
volume de vendas das empresas onde trabalhassem, perfazendo um total de 269 494
trabalhadores — da cidade de Lisboa (59 281 homens e 97 990 mulheres) e da cidade do
Porto (74 556 homens e 37 667 mulheres). O autor recorreu a decomposicdo de Oaxaca,
cujo objectivo € dividir a diferenca salarial entre homens e mulheres em duas
componentes. diferencas a nivel das caracteristicas pessoais do trabalhador e do
emprego e diferencas correspondentes a discriminagdo no mercado de trabal ho.

Bastos et al. (2004) pretendiam ainda demonstrar que a distribuicdo dos trabalhadores
por sectores de actividade poderia ser consequéncia de discriminagéo, pois existe uma
grande concentragdo de mulheres em determinados sectores em comparagdo com outros
gue sdo dominados por homens.

Com base nos resultados obtidos, Bastos et al. (2004) concluiram que, em Lisboa e no
Porto, os homens, em média, mais velhos, tinham mais experiéncia embora com
menores niveis de escolaridade. Nas duas cidades, um ano extra de experiéncia
favorecia mais o homem que a mulher; os salarios aumentavam com o aumento do
volume de vendas da empresa; os salarios femininos eram afectados negativamente
pelos sectores da indUstria e dos servigos, na cidade do norte de Portugal; os salarios das
mulheres eram afectados positivamente, de forma mais marcante do que os dos homens,
pela antiguidade na empresa.

O estudo concluiu ainda que existe discriminagéo salarial entre homens e mulheres nas
cidades de Lisboa e do Porto, embora existem nas duas cidades diferentes padrfes de
discriminagdo: a componente de discriminagcdo €, em média, mais representativa em
Lisboa do que no Porto. No Porto regista-se, em média, um maior valor para a
componente resultante de diferencas de produtividade e um valor mais baixo da
componente de discriminagdo do que no mercado de trabalho de Lisboa
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A componente de discriminacéo apresenta uma maior dispersdo na cidade do Porto do
que em Lisboa, porém com valores mais baixos. Uma das possiveis explicacdes para
estes resultados, segundo Bastos et a. (2004), é a diferente distribuicdo de sectores de
emprego por género nas duas cidades. No Porto, as mulheres apresentam maior
representacdo na industria téxtil, sendo baixa a representacdo de homens. No entanto,
em Lisboa, as mulheres tém maior participacdo no sector dos servigos, onde também

existe uma representacao significativa de homens.

Ribeiro e Hill (1996) analisaram as insuficiéncias da teoria do capital humano na
explicacdo das diferencas salariais entre géneros, no sector dos restaurantes e hotéis, em
Portugal. Utilizaram uma amostra de 1 024 trabalhadores, 619 homens e 405 mulheres,
retirados dos Quadros de Pessoal do concelho de Lisboa, do ano de 1992. Desta amostra,
55.4% dos individuos trabalhavam em hotéis ou estabelecimentos similares e 44.6%
trabalhavam em restaurantes ou estabelecimentos similares. De acordo com o0s
resultados obtidos, concluiram que o salario médio horéario dos homens era superior ao
das mulheres, representando um hiato salarial na ordem dos 26.8% entre o0s
vencimentos dos dois sexos. Concluiram ainda que existe relacéo entre o facto de ser se
mulher e de se auferir um sal&rio horério mais baixo.

Ribeiro e Hill (1996) concluiram ainda que existe discriminacdo salarial entre homens e
mulheres em Portugal. A composicdo de género por profissdes, ou sgja, a segregacao,
foi uma componente importante na explicagdo das desigualdades salariais por parte dos
autores. Contudo, foram as diferencas observadas entre géneros na rendibilidade dos
investimentos realizados em capital humano que explicaram a maior parte do hiato
salarial.

A determinagdo dos salérios € ainda influenciada pelo sector de actividade e pela
dimens&o das empresas (Ribeiro e Hill, 1996). As empresas de maior dimensdo sd0 as
gue pagam salarios mais elevados, sendo, contudo, as que, em termos relativos,
empregam menos mulheres. E € nos sectores de baixos salarios que as diferencas

salariais entre homens e mulheres sio menores.

Vieira (1992) analisou os determinantes das diferencas salariais num estudo realizado
para a ilha de Sd0 Miguel, Acores, utilizando para o efeito uma amostra de 3 944
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trabalhadores por conta de outrem. O autor decompds as diferencas salariais entre
homens e mulheres em duas componentes: a que resulta da diferente produtividade dos
trabalhadores e a que nd pode ser explicada por estas diferencas, ou seja, a
discriminagdo. Segundo os seus resultados, a segunda componente, a discriminacdo,
variava entre 58% e 81%, sendo que apenas 19% e 42% se deviam a diferenciais de
produtividade.

Santos e Ribeiro (2006) examinaram os diferenciais de rendimentos entre homens e
mulheres, explorando o conceito de glass ceiling. A amostra, para o ano de 1999, foi
composta por trabalhadores com rendimentos moderados e com idades compreendidas
entre 0s 25 e 0os 55 anos. De acordo com os resultados, o salario dos homens é superior
a0 das mulheres. Os autores defendem a existéncia de fendbmenos glass ceiling a favor

dos homens quando comparados com as mulheres.

Albrecht et a. (2001) num estudo nos Estados Unidos da América, embora verificassem
diferencas de sal&rios elevadas entre sexos, ndo identificaram o fendmeno de glass
ceiling. Por sua vez, os mesmos autores confirmaram a presenca deste fenémeno,
durante vérios anos da década de noventa, na Suécia. Contudo, ainda na Suécia, com
base numa amostra de trabalhadores imigrantes e ndo-imigrantes, Albrecht et al. (2001)
ndo encontraram fendmenos de glass ceiling, 0 que poderd querer dizer que este
fendbmeno aplica-se, sobretudo, a diferencas de salérios por género (Santos e Ribeiro,
2006).

De la Rica et a. (2005) analisaram, para Espanha, os salarios dos trabalhadores de
acordo com as suas diferentes caracteristicas observaveis. Para compararem 0s
resultados obtidos, os mesmos autores estimaram as desigualdades salariais em Portugal,
Italia, Franca e Dinamarca. Em todos os paises verificaram o fenémeno de glass ceiling.
O diferencial salarial a favor dos homens é crescente ao longo da distribuicdo salarial,
aumentando substancialmente no final da distribuicdo. A este efeito, os autores
denominaram de glass floors, ou melhor, glass ceilings at the floor level (Santos e
Ribeiro, 2006). E de realcar que, os autores concluiram que, a0 separar a amostra em
homens e mulheres com escolaridade alta (ensino superior) e média/baixa (ensino
obrigatério e médio), encontraram o fendmeno de glass ceiling na escolaridade ata e o

fendémeno de glass floors na escolaridade baixa/média.
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Num estudo comparando os mercados de trabalho australiano e canadiano, Kidd e
Shannon (1996) concluiram que a forca do movimento sindical e o nivel de
centralizagdo da negociagdo colectiva influenciavam o hiato salarial entre homens e
mulheres. Em particular, o hiato salarial era menor na Austrélia, onde a negociacdo era
mais centralizada e 0 peso do movimento sindical era maior.

No que concerne a0 papel da segregacdo no mercado de trabalho para a determinagéo
do hiato salarial entre homens e mulheres, Vieira et a. (2005) concluiram, num estudo
para Portugal, que estabelecimentos com uma maior propor¢do de mulheres tendem a
pagar menores salérios. Este resultado € semelhante aos encontrados por Pfeffer e Blake
(1987) e Reilly e Wirjanto (1999).

Tiago et a. (2005) desenvolveram um estudo na Regido Auténoma dos Agores, com 0
objectivo de estudar a igualdade de género no trabalho e no emprego no arquipélago.
Num dos capitulos do estudo, debrucaram-se sobre a diferenca salarial entre sexos. Para
tal, aplicaram a metodologia de Oaxaca. O estudo foi realizado através de dados obtidos
nos Quadros de Pessoal do ano de 2003, no arquipélago dos Acores, fornecidos pelo
Observatério do Emprego e Formacdo Profissional. A amostra foi composta por um
total de 23 739 homens e 15 382 mulheres, com idades compreendidas entre os 15 e 0s
64 anos.

De acordo com os resultados, Tiago et al. (2005) concluiram que a média do logaritmo
do salario horéario dos homens era superior a das mulheres em 0.114, sendo que a
diferenca salarial entre sexos era de 12.1%; a rendibilidade da educagdo para ambos os
sexos era de aproximadamente 2.7%; os salérios aumentavam a uma taxa decrescente da
idade para homens e mulheres, assim um ano adicional de experiéncia na empresa era
sinénimo de um aumento de 1.4% no salario horario. Concluiram ainda que 88.3% da
diferenca salarial entre homens e mulheres correspondia a discriminagdo no mercado de
trabalho regional, restando apenas 11.7% para as diferentes caracteristicas entre homens
e mulheres agorianas. Contudo, o estudo elaborado por Tiago et al. (2005) leva a
acreditar que os factores contextuais s80 0s responsaveis pela discriminacdo entre
homens e mulheres e n&o as diferencas entre 0s dois sexos.
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Rocha et al. (1999) estudaram os aspectos da situagéo vivida e sentida pelas mulheres
no arquipélago dos Acores, onde a discriminagdo e a desigualdade foram dois aspectos
muito relevantes. O estudo foi aplicado a uma amostra da populacéo feminina acoriana,
mais concretamente das ilhas de Sao Miguel, Terceira, S&o Jorge, Pico e Faial, com
idades compreendidas entre os 18 e 0s 65 anos.

O fenémeno de terciarizacéo € o responsdvel pelo aumento da participacéo feminina no
mercado de trabalho. Segundo Rocha et al. (1999), de acordo com dados do
recenseamento da populacdo portuguesa de 1991, o sector terciério empregava cerca de
88,5% das mulheres agorianas.

Contrariamente a0 que se verifica para o continente portugués, a mulher agcoriana néo
tem por tradicdo trabalhar nem na agricultura nem em qualquer outro ramo do sector
primério. Ainda segundo Rocha et a. (1999), entre 1981 a 1991, nos Acores, a
percentagem de mulheres empregadas aumentou de 13,9% para 24,2%, enguanto a
propor¢do de domésticas diminui de 56,3% para 42,7%. Contudo, no que se refere a
mobilidade profissional da mulher, ndo se verificaram grandes progressos naguela
década.

O estudo evidencia ainda que o homem era aguele gue ocupava as melhores categorias
profissionais numa empresa, pois, salvo raras excepgoes, considerava-se que 0 homem
possuia uma carreira profissional, enquanto a mulher uma actividade subsidiéria da do
marido (Rochaet a., 1999).

Na verdade, a maioria das ocupagdes das mulheres, ainda segundo 0 mesmo estudo,
correspondiam a fungbes de fraca qualificagdo, de baixo presigio social e com
pequenas remuneraces, normalmente ligadas ao comércio ou a limpeza. Dai que
muitas mulheres, por questdes de necessidade econémica, optavam por ter mais do que
uma ocupacdo. Todavia, mesmo somando as remuneracOes das diversas ocupagoes
prestadas pelas mulheres, Rocha et al. (1999) concluiram que estas apresentavam

escal0es de vencimento muito baixos, em comparagdo com os homens.

Nos Acores, grande parte da populagdo feminina obtinha apenas a escolaridade
obrigatdria, pois, devido as baixas condi¢cbes econdmicas da familia, as mulheres eram
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impedidas de alcangar maiores niveis de ensino. Esta baixa escolaridade era, ja na altura,
considerada como uma barreira que as impedia de acancar determinados empregos no
mercado de trabalho. Por isso as mulheres dedicavam a maior parte da sua atencdo aos
maridos, aos filhos e ao lar. Em 1991, cerca de 95% das mulheres agorianas sentiam-se
insatisfeitas com 0s seus niveis de estudo, pois a maioria aspirava 0 ensino médio ou

superior.

Relativamente a forma de tratamento diferenciado entre sexos no local de trabalho,
Rocha et al. (1999) afirmaram que a principal explicagdo ndo se devia a condicdo de se
ser mulher, a origem social nem ao tipo de relacionamento, mas sim aos seus hiveis de
qualificagdo. Assim, quanto maior o nivel educacional da mulher, menor o tratamento
discriminatorio sentido no local de trabalho. Em relagdo a discriminagdo salarial, apenas
4,8% das mulheres inquiridas admitiram j& terem sido vitimas de ofertas de saé&rio

discriminatério.
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3. Anélise Empirica para a Regido Autonoma dos Acores

3.1 Breve Apresentacao do Problema a Analisar

O propoésito principal deste capitulo € analisar as diferencas salariais entre homens e
mulheres na Regido Auténoma dos Acores e averiguar em que medida estas se devem a
existéncia de fendbmenos de discriminagdo. Analisa-se ainda a inser¢do da mulher no
mercado de trabalho agoriano, nomeadamente através da evolugdo da populacdo activa
feminina e da respectiva taxa de actividade.

Uma vez que o mercado de trabalho pode diferenciar-se de ilha para ilha,
nomeadamente devido a uma maior localizagdo de determinadas actividades nas ilhas
de maior dimensdo, a andlise das diferencas salariais entre homens e mulheres considera
separadamente quatro aternativas. a Regido Autonoma dos Acores como um todo, a
ilha de Sdo0 Miguel, ailha Terceira e finalmente um grupo constituido pelas outras ilhas

de menor dimensdo (Santa Maria, Graciosa, S&o Jorge, Pico, Faial, Flores e Corvo).

3.2 A Mulher e 0 Mercado de Trabalho Acoriano: Populacdo Activa e
Saléarios

O nimero de activos aumentou nos Agores ao longo dos Ultimos anos, tal como se pode
verificar através dos dados incluidos na Tabela 1. Contudo, tal como acontece um pouco
por todo o lado, o crescimento da populagdo activa feminina € mais significativa do que
0 crescimento da populagdo activa masculina.

A literatura internacional aponta, como determinante da maior participagdo das
mulheres no mercado de trabalho, a evolucéo tecnoldgica e a maior produtividade do
trabalho doméstico, 0 aumento do custo de oportunidade associado ao trabalho
doméstico — talvez devido a cada vez maior escolaridade das mulheres —, a aprovagéo

de leis anti-discriminagéo, a expansdo dos equipamentos de apoio tais como as creches e
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a flexibilizagdo do mercado de trabalho e alteracdo de aspectos culturais relativos ao
papel da mulher na sociedade (veja-se Jaumotte, 2003).

Tabela 1 - Populagdo Activa 2000 e 2008

2000 % 2008 %

Total HM 99 111 100.0 119177 100.0
H 65132 657 70673 59.3

M 33979 313 48 503 40.7

Dos 15 aos 24 anos HM 17909 100.0 16 721  100.0
H 11762 657 9879 50.1

M 6148 343 6 842 40.9

Dos 25 aos 34 anos HM 27 820 100.0 36180 100.0
H 17242 620 19 861 54.9

M 10579 380 16 319 451

Dos 35 aos 44 anos HM 25151 100.0 29781 100.0
H 16231 645 17 033 57.2

M 8920 1355 12748 428

Com 45 e mais anos HM 28 230 100.0 35834 100.0
H 19897 705 23 556 65.7

M 8333 295 12 277 343

Fonte: Servico Regional de Estatistica dos Acores

Como se pode verificar ainda pela informacdo incluida na Tabela 1, € nas faixas mais
envelhecidas da populagdo activa, neste caso com mais de 45 anos, que a discrepancia
entre homens e mulheres é maior. Por exemplo, enquanto na faixa entre os 25 e 34 anos
as mulheres representam, em 2008, 45.1% dos activos as mesmas representam apenas
34.3% nafaixa maior que 45 anos.

Contudo, com o passar do tempo, e, a medida que as geracbes mais antigas vao
deixando o mercado de trabalho, a evolugdo verificada entre 2000 e 2008 aponta para
uma maior igualdade, talvez pelos motivos acima referidos, entre homens e mulheres no

ambito da sua contribuicéo para a populagdo activa.
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Esta tendéncia, decorrente de uma maior participagdo das mulheres na actividade
laboral remunerada, pode também ser constatada através da andlise das taxas de
actividade masculina e feminina, incluidas na Tabela 2. Como se pode verificar, ataxa
de actividade feminina ascendia a 28.7% em 2000 e a 38.4% em 2008.

Tabela 2 — Taxa de Actividade Masculina e Feminina 2000 e 2008

2000 2008

Total HM 41.8 48.2
H B55.2 58.1

M 28.7 384

Dos 15 aos 24 anos HM 445 43.6
H 56.8 52.8

M 315 34.0

Dos 25 aos 34 anos HM 77.9 86.9
H 95.0 93.2

M 60.2 80.3

Dos 35 aos 44 anos HM 76.5 84.7
H 95.8 95.4

M 56.8 73.7

Com 45 e mais anos HM 36.0 42.1
H 55.1 59.5

M 19.8 271

Fonte: Servico Regional de Estatistica dos Acores

No gue concerne ao ganho médio mensal, a avaliar pelos dados disponibilizados através
da informagdo contida nos Quadros de Pessoal das empresas, € fé&cil constatar que, em
média, a mulheres ganham menos do que os homens. Por exemplo, o récio entre o
ganho médio dos homens e das mulheres a tempo completo era de 0.76 em 2002 e de
0.82 em 2008, denotando uma tendéncia para uma maior igualdade ao longo deste

periodo.
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O facto de os homens, em média, ganharem mais do que as mulheres é apontado na
maior parte daliteratura internacional (veja-se, OECD, 2002). Contudo, sem informagao
adicional a ser trabalhada nos pontos seguintes, ndo se pode atribuir este diferencial de

remuneragdo, ou parte do mesmo, a fendmenos de discriminacao.

Figura 1 - Ganho Médio Mensal (Trabalhadores a Tempo Completo)
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Fonte: Quadros de Pessoal - Observatorio do Emprego e Formagéo Profissional

3.3 Analise das Diferencas Salariais entre Homens e Mulheres

3.3.1 Apresentacdo da Metodologia

A decomposicdo de Oaxaca (1973) congtitui, talvez, a método mais utilizado para
decompor as diferencas salariais entre homens e mulheres e averiguar a existéncia e a
dimensdo dos fendmenos de discriminagdo salarial prevalecente entre estes dois grupos
de trabalhadores.
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O método consiste em dividir a diferenca salarial entre homens e mulheres em duas
componentes, sendo a primeira, diferencas a nivel das caracteristicas pessoais do
trabalhador (exemplo: idade e educagdo) e das caracteristicas do emprego (exemplo:
profissdo e sector de actividade) e a segunda componente referente a discriminagdo no
mercado de trabalho. Esta discriminacdo € evidente quando as mulheres, com
caracteristicas pessoais e de emprego semelhantes as dos homens, auferem

remuneracgoes inferiores.

Considere-se uma equacéo salarial do tipo da do capital humano desenvolvida por
Mincer (1974) :

W, = B, Xy + &4 i=1,...,N (1)

onde g = (h,m) indica 0 género (h = homens e m = mulheres) , InWj; indica o logaritmo
do sd&io e Xy referese a um conjunto de variaveis explicativas dos salarios,
relacionadas com o individuo e com as caracteristicas do posto de firabalho. ¢

corresponde a0s parametros a serem estimados e 4 € um erro aleatorio.

A equacdo (1) pode ser estimada através do método dos minimos quadrados ordinarios.

~

N
9 E .
Neste caso e atendendo aquezN—g' = ¢, = 0 podemos escrever:

i=1 Vg
W, = 4.X, 2
e
W, = £, X, ©)

onde W e X indicam o valor médio do logaritmo sal&rio e o valor médio das

caracteristicas dos individuos assim como dos respectivos empregos na amostra.

A partir destas duas equagdes pode-se escrever que:
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V\_/h_\Nm: h h_,‘g Xm (4)

Esta equacdo pode ser também escrita da seguinte forma:

W, W, = (X, — X) Bo + (B = Bu) X, (5)

A expressdo (5) corresponde a decomposicdo de Oaxaca (1973). O primeiro termo do
lado direito da expressdo capta a diferenca salarial atribuida a diferencas observadas
entre individuos e entre as caracteristicas dos empregos. O segundo termo capta a
componente associada a discriminacao.

Dito de outra forma, o termo (X, — X_)/3, revela o montante das diferencas salariais

gue existiriam no mercado na auséncia de discriminacdo, isto é, se as caracteristicas
produtivas das mulheres fossem remuneradas, no mercado de trabalho, como as dos
homens. Neste caso, as diferencas salariais observadas resultariam apenas de diferencas
entre as caracteristicas dos trabalhadores (via teoria do capital humano) ou da empresa

ou emprego (viateoria das diferencas salariais compensatorias).

Por seu turno, o termo (B, —f3.)X. indica os diferenciais de remuneragio que

existiriam caso as mulheres e 0s homens tivessem as mesmas caracteristicas ou
empregos similares. Esta componente das diferencas salariais resulta, portanto, do facto

de os homens e mulheres aparentemente semelhantes do ponto de vista produtivo e dos

empregos serem remunerados de forma diferente no mercado de trabalho (3, # 4,,)

Algumas formulagdes alternativas a Oaxaca (1973) foram apresentadas por Reimers
(1983) e Cotton (1988).

Segundo Reimers (1983):

\Nh _V\_/m = ()zh - )zm)(PhBh + PmﬂAm) + (ﬁh _ﬁm)(aih + Pm)zm)
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onde Py e Py, s80 a proporcéo de homens e de mulheres na amostra, respectivamente.

Segundo Cotton (1988):

W, W, (X, - X, )(Po P ﬂm)+(ﬂh ﬂ‘m)(%)

A interpretacdo a dar a cada um dos termos destas expressdes €, em tudo, semelhante a

anteriormente apresentada para a decomposic¢éo de Oaxaca (1973).

3.3.2 Dados e Caracterizacdo da Amostra

Os dados a utilizar foram retirados dos Quadros de Pessoa das empresas localizadas na
Regido Autonoma dos Acgores, para o ano de 2008. Todos os anos, no més de Outubro,
as empresas com trabalhadores devem enviar a entidade governamental responsavel
pela &rea do trabalho e emprego, o respectivo Quadro de Pessoa. Os elementos
enviados contém um vasto conjunto de informagao relativa ao trabalhador, tal como o
sexo, a idade, as habilitagdes literarias e a antiguidade na empresa, horas de trabalho
mensal e 0 salario mensal, entre outras. Do lado da empresa incluem variaveis como o
nimero de trabalhadores (uma proxy da dimensdo da empresa), 0 sector de actividade

econbmica e alocalizagéo.

Na amostra final foram apenas considerados os trabalhadores por conta de outrem com
idade compreendida entre os 16 e os 65 anos. Foram também eliminados aquelas

observagdes sem informagdo para as varidveis relevantes para a andlise (missing values).

Como se pode verificar pelos elementos incluidos na Tabela 1 do Anexo, a amostra
final é formada por 44 525 observactes (25 899 homens e 18 626 mulheres). No que
concerne as restantes amostras caracterizadas nas Tabelas 2 a 4 do Anexo, a sua
composicdo € a que se segue: S&o Miguel 28 770 observagtes (16 895 homens e 11 875
mulheres), Terceira 8 751 observagdes (5 262 homens e 3489 mulheres) e 0 grupo
congtituido pelas outras ilhas de menor dimensdo 7 004 observacdes (3 742 homens e 3
262 mulheres).
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A maioria dos individuos tem um nivel de escolaridade correspondente a um dos ciclos
do ensino basico, seguindo-se os detentores de ensino secundario. Apenas 6,2% dos
homens e 11,6% das mulheres incluidas na amostra possuem habilitacdes ao nivel da
licenciatura ou superior (veja a Tabela 1 do Anexo). Os valores para Sdo Miguel,

Terceirae outras ilhas so muito semelhantes a estes.

A idade média dos trabalhadores ronda os 36-37 anos. A antiguidade na empresa situa-
se, em média, entre 5-8 anos e é em geral, mais elevadas para os homens (com
excepcdo do resultado verificado para asilhas de menor dimenséo).

No que concerne as caracteristicas do lado da procura, ou sgja, do lado da empresa, as
empresas de maior dimensdo encontram-se na ilha de Sdo Miguel, seguindo-se as da
ilha Terceira. A maioria dos individuos na amostra encontram-se a trabalhar no sector
terciario. A ilha mais representativa na amostra é a de Sa Miguel, seguindo-se a

Terceira

3.3.3 Estimacado da Equacéo Salarios

3.3.3.1 A Variavel Dependente

A equacdo salédrios aqui estimada € semelhante a da teoria do capital humano
apresentada por Mincer (1974). A variavel dependente, ou a explicar, é o logaritmo
neperiano do ganho horario. Este foi determinado, tal como é usual na literatura,
dividindo o ganho mensal de cada individuo pelo nimero de horas mensais trabalhadas

pelo mesmo.

3.3.3.2 As Variaveis Independentes

As variaveis independentes, ou explicativas, podem ser separadas em dois grupos,
sendo um deles caracterizador das capacidades produtivas do individuo (caracteristicas
do lado da oferta) e outro caracterizador dos atributos do emprego ou da empresa
(caracteristicas do lado da procura).
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Entre as variaveis identificadoras das caracteristicas produtivas do individuo incluem-se
o nivel de escolaridade e a idade (como proxy da experiéncia). A inclusdo destas
variaveis encontra suporte na teoria do capital humano (Becker, 1964 e Mincer, 1974).

A inclusdo da educac&o encontra ainda suporte nateoria da sinalizagéo (Spence, 1973).

Do lado das caracteristicas do individuo inclui-se ainda a antiguidade na empresa, como
proxy do capital humano especifico adquirido enquanto ao servigo da empresa (Becker
1964) ou devido a implementacdo de sistemas de incentivos a0 nivel da empresa
baseados em pagamentos diferidos (Lazear, 1981).

A literatura tem mostrado que as caracteristicas do lado do individuo sdo insuficientes
para explicar a variagcéo salarial observada mostrando que a mesma varia de acordo com
a dimensdo da empresa (vejase Mellow, 1982, Evans e Leighton, 1989, Brown e
Medoff, 1989, Main e Reilly, 1993, Oosterbeek e Van Praag, 1995, Lalemand et 4l.
2007, e Feng e Zeng, 2010), com o sector de actividade (Krueger e Summers, 1988,
Katz e Summers, 1989, e Bjorklund et al., 2007) ou com a localizagdo geogréfica
(Dumond et al. 1999, Teulings e Vieira, 2004 e Vieirae al. 2006).

A prética de salarios de eficiéncia, as especificidades dos mercados de trabalho locais e
a compensacdo por diferencas de custo de vida encontram-se entre as explicacOes para a
inclusdo degtas dimensdes na equagdo salérios. Por isso, inclui-se a logaritmo do
nimero de trabalhadores (dimensdo da empresa). Uma variavel artificial que distingue
entre 0 sector terciario e os restantes e, quando aplicavel, um conjunto de variaveis
artificiais que distinguem entre as diferentes ilhas.

3.3.3.3 Resultados da Estimacéao

Os resultados da estimagdo das equagdes salérios encontram-se nas Tabelas 3 a 6. Como
se pode verificar, os salérios tendem a aumentar com o nivel de educacdo, quer para 0s
homens quer para as mulheres, o que esta de acordo com o previsto quer pela teoria do
capital humano quer pelateoria da sinalizacéo.
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Por outro lado, os salarios aumentam com a experiéncia a uma taxa decrescente o que
corrobora os resultados de Mincer (1974). Para a amostra dos Acores, um ano adicional
de antiguidade na empresa traduz-se num aumento de 1.5% nos sal&rios para os homens
e 1.4% para as mulheres. O maior impacto da antiguidade do trabalhador na empresa
nos salérios verificase em Sd0 Miguel e o menor do grupo formado pelas ilhas de

menor dimensao.

A elasticidade dos salérios em relacdo a dimensdo da empresa é, nos Agores, de 7.9%
para os homens e de, apenas, 3.2% para as mulheres. Significa isto que um aumento de
1% na dimensdo da empresa se traduz num aumento de 7.9% nos salérios para 0s
homens e a um aumento de 3.2% para as mulheres. Os valores mais elevados para este
parametro sdo verificados no grupo das ilhas de menor dimensdo e 0os mais baixos na
ilha Terceira

Os sdarios praticados no sector terci&rio tendem, em meédia, a ser superiores aos
praticados nos sectores priméarios e secundario, ceteris paribus. Este resultado é valido
para todas as regressdes, sendo que o diferencial ndo é, contudo, edtatisticamente
significativo no caso dos homens nailha de Sado Miguel.
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Tabela 3 — Equagdes Salariais — Agores

Congtante

Ensino Bésico
Ensino Secundério
Bacharelato

> Licenciatura

|dade
(1dade)?/100
Antiguidade na Empresa

Ln (Dimensdo da Empresa)
Sector Terciario

S. Miguel
Terceira
Graciosa
S. Jorge
Pico
Faial
Flores
Corvo

R? ajustado
F
N

Homens
Coef. E. padréo
0.2116 0.0420
0.2466 0.0181
0.6170 0.0194
1.0543 0.0328
1.1418 0.0209
0.0242 0.0015
-0.0212 0.0018
0.0147 0.0004
0.0785 0.0016
0.0230 0.0065
0.0340 0.0259
-0.0050 0.0262
-0.0079 0.039%4
-0.0865 0.0300
-0.0012 0.0288
-0.0256 0.0285
-0.0203 0.0331
0.1301 0.1912
0.429
1147
25899

Mulheres
Coef. E. Padréo
0.3043 0.0490
0.1408 0.0304
0.4239 0.0309
0.7754 0.0386
1.0227 0.0313
0.0237 0.0016
-0.0225 0.0021
0.0143 0.0004
0.0319 0.0015
0.0623 0.0077
0.0709 0.0240
0.0417 0.0244
0.0459 0.0329
0.0203 0.0269
0.0032 0.0270
0.0116 0.0259
0.0130 0.0328
0.0258 0.0816
0.449
896.4
18626

b T

*k*

* significativo a 1% *** significativo a 10%
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Tabela 4 — Equagdes Salariais — S. Miguel

Congtante

Ensino Bésico
Ensino Secundério
Bacharelato

> Licenciatura

|dade
(1dade)?/100
Antiguidade na Empresa

Ln (Dimensdo da Empresa)
Sector Terciario

R? ajustado
F
N

Homens
Coef. E. padréo
0.1723 0.0435
0.2688 0.0235
0.6954 0.0249
1.0721 0.0426
1.2064 0.0268
0.0246 0.0019
-0.0196 0.0024
0.0153 0.0005
0.0796 0.0020
0.0116 0.0081
0.449
1532
16895

Mulheres
Coef. E. Padréo
0.3648 0.0539
0.1338 0.0354
0.4615 0.0361
0.7660 0.0460
1.0063 0.0367
0.0221 0.0022
-0.0181 0.0028
0.0160 0.0005
0.0313 0.0018
0.0580 0.0094
0.450
1082
11875

b T

* significativo a 1%
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Tabela 5 — Equagdes Salariais — Terceira

Homens
Coef. E. padréo
Congtante 0.3241 0.0612
Ensino Basico 0.1957 0.0320
Ensino Secundario 0.4424 0.0356
Bacharelato 1.1358 0.0573
> Licenciatura 1.0500 0.0388
|dade 0.0266 0.0028
(1dade)?/100 -0.0275  0.0035
Antiguidade na Empresa 0.0130 0.0008
Ln (Dimensdo da Empresa) 0.0585 0.0035
Sector Terciario 0.0538 0.0130
R? gjustado 0.362
F 332.3
N 5262

Mulheres
Coef. E. Padréo
0.4710 0.0958
0.1690 0.0700
0.3850 0.0712
0.8394 0.0867
1.0935 0.0719
0.0210 0.0033
-0.0246 0.0042
0.0140 0.0009
0.0321 0.0038
0.0416 0.0216
0.482
362.3
3489

*

*k*

* significativo a 1% ** significativoa5% *** significativo a 10%
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Tabela 6 — Equagdes Salariais — Outras Ilhas

Homens Mulheres

Coef. E. padréo Coef. E. Padréo
Constante 0.5174 0.0890 * 0.5730 0.1404 *
Ensino Basico 0.1345 0.0531 ** 0.0029 0.1266
Ensino Secundario 0.2978 0.0568 * 0.1344 0.1272
Bacharelato 0.5832 0.0973 * 0.5452 0.1421 *
> Licenciatura 0.8330 0.0594 * 0.8218 0.1279 *
|dade 0.0181 0.0034 * 0.0203 0.0034 *
(Idade)2/100 -0.0184 0.0043 * -0.0212 0.0042 *
Antiguidade na Empresa 0.0097 0.0010 * 0.0076 0.0008 *
Ln (Dimensdo da Empresa) 0.0787 0.0055 * 0.0367 0.0043 *
Sector Terciario 0.0585 0.0183 * 0.1102 0.0166 *
Graciosa 0.0012 0.0348 0.0355 0.0291
S. Jorge -0.0787 0.0265 * 0.0060 0.0241
Pico -0.0026 0.0255 0.0017 0.0238
Faia 0.0001 0.0252 0.0147 0.0232
Flores -0.0215 0.0313 -0.0108 0.0291
Corvo 0.1508 0.1690 0.0213 0.0720
R? ajustado 0.354 0.443
F 85.97 174.1
N 3742 3262

* significativo a 1% ** significativo a 5%

3.3.4 Decomposicdo das Diferencas Salariais entre Homens e Mulheres

Os valores incluidos na Tabela 7 indicam que as diferencas salariais entre homens e
mulheres na Regi&o Autonoma dos Acgores, no ano de 2008, devem-se a discriminagdo
no mercado de trabal ho.
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De facto, caso ndo existisse discriminacdo, a diferenca salarial seria favorédvel as
mulheres. Como se pode verificar, a componente da diferenca salarial atribuida a
diferenca de caracteristicas observéveis (atributos do trabalhador e da empresa) é
desfavorédvel para os homens. Estes resultados sdo ligeiramente diferentes dos
apresentados por Tiago et a. (2005), que utilizam dados para 2004, e concluem que
cerca de 11.7% das diferencas salariais sd0 legitimas, ou sga, ndo se devem a

discriminagéo.

Na auséncia de discriminagdo, a componente discriminagdo seria igual a zero e,
consequentemente, a diferenca salarial seria, como base nas caracteristicas observadas,
favordvel as mulheres. Ou sga, na auséncia de discriminagdo e recorrendo a
metodologia de Oaxaca (1973), a média do logaritmo do salério horario dos homens
seria inferior em 0.067 a média daquela variavel verificada para as mulheres, nos
Acores. A diferenca seria de: 0. 053 em S50 Miguel, 0.095 na Terceira e 0.075 nas
restantesilhas.

E de referir ainda que a componente discriminacdo na determinacio salarial € mais
acentuada em S8 Miguel, seguindo-se a Terceira e as outras ilhas. Como se pode
verificar ainda pelos resultados apresentados na Tabela 7, a utilizacdo de diferentes
metodologias ndo tem qualquer impacto significativo nos resultados da decomposicéo

salarial e, portanto, nas conclusdes.
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Tabela 7 — Decomposi¢do da diferenca da média do logaritmo do salé&rio horério entre

homens e mulheres

Segundo Oaxaca (1973):

Acores

S. Miguel

Terceira

Ouitras Ilhas
Segundo Reimers (1983):

Acores

S. Miguel

Terceira

Ouitras Ilhas
Segundo Cotton (1988):

Acores

S. Miguel

Terceira

Outras llhas

Caracteristicas

-0.067

-0.053

-0.095

-0.075

-0.064

-0.047

-0.096

-0.076

-0.064

-0.046

-0.095

-0.076

Discriminagéo

0.174

0.200

0.127

0.088

0.171

0.194

0.128

0.089

0.171

0.193

0.127

0.089

Total

0.107

0.147

0.032

0.013

0.107

0.147

0.032

0.013

0.107

0.147

0.032

0.013
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4. Conclusoes

A andlise da existéncia de fendmenos de discriminagédo salarial entre homens e mulheres
constitui um ponto de grande interesse entre os investigadores sociais. Na verdade,
actualmente, apesar de todas as conquistas sociais e culturais conseguidas pela mulher
na busca da igualdade de géneros ao longo dos anos, na mentalidade de muitos
empresarios ainda persiste a ideia da mulher ser imagem de fragilidade, de doméstica,
de esposa e de educadora dos filhos, constatando-se fendmenos de discriminagdo no
mercado de trabalho. Egta ideia é comprovada também nos Acgores através dos baixos
sal&rios auferidos pela mulher que, apesar de terem niveis superiores de educagéo,
recebem menos que o homem.

De acordo com os resultados deste estudo, conclui-se que, nos Agores, no ano de 2008,
as diferencas salariais existentes entre homens e mulheres no mercado de trabalho sfo
explicadas por fendmenos de discriminagcdo. Caso contrério, as mulheres teriam sal&rios
mais elevados que 0s homens, pois estas apresentam caracteristicas observaveis mais
favoraveis, isto é, 0s seus atributos pessoais sao superiores aos dos homens.

Todavia, no actual mercado de trabalho, as suas caracteristicas observaveis sdo
subvalorizadas quando comparadas com os homens. Refira-se ainda que, em 2008, o
fendbmeno de discriminacdo salarial por sexos era, no arquipélago dos Acores, mais
evidente na ilha de S& Miguel, seguindo da ilha Terceira e finalmente nas outras ilhas

mais pequenas.

Importa ainda referir que entre as limitagdes do trabalho se encontra o facto de néo
termos controlado a endogeneidade da participagdo da mulher no mercado de trabalho.
Este facto, tal como é por vezes referido, pode contribuir para enviesar os coeficientes
da equacéo salarial para as mulheres.

As mulheres que se encontram a trabalhar, muito provavelmente, ndo constituem um
grupo representativo da populacéo feminina, dado que muitas ainda se encontram a
executar atempo inteiro tarefas domésticas ou, quando integradas na populagdo activa,
enfrentam uma maior probabilidade de desemprego do que os homens. Uma forma de
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contornar este problema consiste em corrigir os problemas subjacentes ao enviesamento
da amostra, devido as razdes agora apresentadas, atraves, por exemplo, da aplicacéo do
método em dois passos desenvolvido por Heckman (1979).

A base de dados inclui, no entanto, apenas as mulheres que se encontram a trabalhar nas
empresas, ndo contento qualquer informag&o sobre a populagdo feminina desempregada
ou a exercer actividades domésticas, impedido, por isso, a implementacdo do primeiro
passo e, consequentemente, da respectiva correcgao.

Deve-se também realcar que este estudo se refere apenas a um ano. Seria importante
verificar, em trabalho futuro, até que ponto € que os valores se mantém estaveis ao
longo do tempo. Seria ainda interessante analisar, nos Agores, discriminagdo salarial
ndo apenas ao nivel das ilhas, mas também dentro de outras dimensdes, tais como a

dimensdo da empresa ou o sector de actividade.

36



Referéncias Bibliograficas

Aigner, D. J. e Cain, G. G. (1977), “Statistical Theories of Discrimination in Labor
Market”, Industrial and Labor Relations Review, 30, 175-187.

Albrecht, J., Bjorklund, A. e Vromanis, S. (2001), “There a Glass Ceiling in Sweden?’,
|ZA — Ingtitute for the Sudy of Labor, Discussion Paper 282.

Barnet-Verzat, C. e Wolff, F. (2008), “Gender Wage Gap and The Glass Ceiling Effect:
A firm-level Investigation”, International Journal of Manpower, 29, 486-502.

Bastos, A.; Fernandes, G. e Passos, J. (2004), “Estimation of Gender Wage
Discrimination in the Portuguese Labour Market”, Notas Econdmicas n.° 19, 35-48.

Becker, G. (1964), Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, With Special

Reference to Education, New Y ork: Columbia University Press.

Becker, G.S. (1957), The Economics of Discrimination, Chicago: University of Chicago

Press.

Bjorklund, A., Bratsberg, B., Eriksson, T., Jantti, M. e Raaum, O. (2007), “Interindustry
Wage Differentials and Unobserved Ability: Siblings Evidence from Five Countries’,
Industrial Relations: A Journal of Economy and Society, 46, 171-202.

Borjas, George. (1996), Labor Economics, New Y ork, MacGraw-Hill.

Brown, C. e Medoff, J. (1989), “The Employer Size-Wage Effect”, Journal of Political
Economy, 97, 1207-10509.

Buckley, J. (1971), “Pay Differences Between Men and Women in the Same Job”,
Monthly Labour Review, 64, 36-39.

Carrington, W. e Troske, K. (1995), “Gender Segregation in Small Firms”, Journal of
Human Resources, 30, 503-533.

37



Cotton, J. (1988), “On the Decomposition of Wage Differentials’, Review of Economics
and Satigtics, 70, 236-243.

De laRica, Sara, Dolado, J. J. e Llorens, V. (2005), “Ceilings and Floors. Gender Wage
Gaps by Education in Spain”, 1ZA — Ingtitute for the Sudy of Labor, Discussion Paper
1483.

Dumond, J. M., Hirsch, B. e Macpherson, D. (1999), “Wage Differentials Across
Labour Markets. Does the Cost of Living Matter?’, Economic Inquiry, 37, 577-598.

Ehremberg, R. G. e Smith, R. S. (2000), Moderna Economia do Trabalho: Teoria e
Politica Publica, Makron, Rio de Janeiro.

Evans, D. e Leighton, L. (1989), “Why do Smaller Firms Pay Less?’, Journal of Human
Resources, 24, 299-318.

Feng, S. e Zheng, B. (2010), “Imperfect Information, On-the-Job Training, and the
Empoyer Size-Wage Puzzle: Theory and Evidence’, 1ZA — Ingtitute for the Sudy of
Labor, Bona, Discussion Paper 4998.

Heckman, J. (1979) “Sample Selection Bias as a Specification Error”, Econometrica, 47,
153-161.

Huffman, M. e Velasco, S. (1997), “When More is Less. Sex Composition,
Organizations and Earnings in US Firms’, Work and Occupations, 24, 214-244.

Jaumotte, F. (2003), “Female Labour Force Participation: Past Trends and Main
Determinants in OECD Countries’, OECD — Organization for Economic Co-operation
and Devel opment, Economics Department, Working Paper N°. 376.

Katz, L. e Summers, L. (1989), “Industry Rents: Evidence and Implications’, Brookings

Papers on Economic Activity, Microeconomics, 209-275.

38



Kidd, M. e Shannon, M. (1996), “The Gender Wage Gap: A Comparison of Australia
and Canada’, Industrial and Labor Relations Review, 49, 729-738.

Krueger, A. e Summers, L. (1988), “Efficiency Wages and the Inter-Industry Wage
Structure”, in K. Lang e J. Leonard (eds.) Unemployment and the Sructure of Labor
Markets, Oxford: Basil Blackwell.

Lallemand, T., Plasman, R. e Rycx, F. (2007), “The Establishment-Size Wage Premium:
Evidence from European Countries’, Empirica, 34, 427-451.

Lazear, E. (1981), “Agency, Earnings Profiles, Productivity and Hours Restrictions’,
American Economic Review, 71, 415-433.

Loureiro, Paulo R. A. (2003), “Uma Resenha Tebrica e Empirica sobre Economia da

Discriminagdo”, Revista Brasileira de Economia, 57, no.1, 125-157.

Madden, J. F. (1985), “The Persistence of Pay Differencials - The Economics of Sex
Discrimination”, in Larwood, S. and Gutek (Eds.). Women and Work: A Annual Review
76, Sage, Newbury Park, CA, 215-238.

Main, B. e Reilly, B. (1993), “The Employer Size-Wage Gap: Evidence for Britain”,
Economica, 60, 125-142.

Mellow, W. (1982), “Employer Size and Wages’, Review of Economics and Satistics,
64, 495-501.

Miller, R. Jr. (2004) “Estimating the Compensating Differential for Employer-Provided
Health Insurance’, International Journal of Health Care Finance and Economics, 4, 27-
41,

Mincer, J. (1974), Schooling, Experience and Earnings, New York: Columbia
University Press.

39



Mincer, J. (1970), “The Distribution of Labour Incomes. A Survey with Special
Reference to the Human Capital Approach”, Journal of Economic Literature, 1, 1-26.

Mincer, J. (1958), “Investment in Human Capital and Personal Income Distribution”,
Journal of Political Economy, 4, 281-302.

Oaxaca, R. (1973), “Male-Female Wage Differentials in Urban Labor Markets’,
International Economic Review, 14, 693-7009.

Oogerbeek, H. e Van Praag, M. (1995), “Firm Size Wage Differentials in the
Netherlands’, Small Business Economics, 7, 173-182.

Organization for Economic Co-operation and Development (2002), “Women at Work:
Who Are They and How Are They Faring?’, OECD Employment Outloook, chapter 2,
61-125.

Pfeffer, J. e Blake, D. (1987), “The Effect of the Proportion of Females on Salaries. The
Case of College Administrators’, Administrative Science Quarterly, 32, 1-24.

Phelps, E. S. (1972), “The Statistical Theory of Racism and Sexism”, American
Economic Review, 62, 659—661.

Plassard, J., e Tahar, G. (1990), Une Validation Compareé des Theories Recentes du
Salaire, Proceedings Moddeling the Labour Market, AEA, Strasbourg.

Polachek, S. W., e Siebert, W. S. (1993), The Economics of Earnings, Cambridge

University Press.

Probst, E. (2003), “A Evolucdo da Mulher no Mercado de Trabalho”, Trabalho de
Conclusdo, Ingtituto Catarinense de Pos-Graduacdo, Revista 2.

Reilly, K. e Wirjanto, T. (1999), “Does More Mean Less? The Male/Female Wage Gap
and the Proportion of Females at the Establishment Level”, Canadian Journal of
Economics, 31, 1-24.

40



Reimers, C. (1983), “Labor Market Discrimination Against Hispanic and Black Men”,
Review of Economics and Satistics, 67, 323-338.

Ribeiro, A. L. e Hill, M. M. (1996), “Insuficiéncias do Modelo de Capital Humano na
Explicacdo das Diferencas Salariais Entre Géneros: Um estudo de Caso”, Dindmia —
Working Paper 96/05, 01-32.

Rocha, G., Medeiros, O., Tomas, L et da. (1999), A Stuacdo das Mulheres nos Agores,
Assembleia Legislativa Regional dos Acores, Nova Gréfica, Lda.

Rosen, S. (1986), “The Theory of Equalizing Differences’ in Orley Ashenfelter and
David Card (eds.), The Handbook of Labor Economics, 1, 641-92. Elsevier Publishers.

Santos, R. (2005), “Desigualdades de Rendimentos e Discriminagdo por Género no
Brasil em 1999” Dissertacdo submetida ao programa de pos-graduacdo em Economia da
Faculdades de Ciéncias Econdmicas da UFRGS.

Santos, R. e Ribeiro, E. P. (2006), “Diferenciais de Rendimentos entre Homens e

Mulheres no Brasil Revisitado: Explorando o “Teto de Vidro”, mimeo.

Spence, M, (1973), “Job Market Signaling”, The Quarterly Journal of Economics, 87,
355-374.

Steinberg, R. J. (1990), “Social Construction of Skill-Gender and Comparable Worth”,
Work and Occupations, 4, 449-482.

Teulings, C. e Vieira, J. (2004), “Urban Versus Rura Return to Human Capital: A
Cook-Book Recipe for Applying Assignment Models’, Labour, 18, 265-291.

Tiago, T. B., Nunes, J. R. e Vieira, J. C. (2005), |gualdade de Género no Trabalho e no
Emprego: Nas Empresas Acorianas, Instituto de Accdo Social, Gréfica Acoreana.

41



U. S. EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY COMISSION (1981), Women, Work
and Wages. Equal Pay for Jobs of Equal Value, Donald J., Treiman and Heidi 1.
Hartmann (editors). National Academy Press, Washington, D.C.

Vieira, J. (1992), “Diferencas Salariais e Afectacdo no Mercado de Trabalho — Uma
Aplicagdo nos Agores, 1989”, Tese de Mestrado em Economia, Universidade Nova de
Lisboa, Faculdade de Economia.

Vieira, J., Cardoso, A. e Portela, M. (2005), “Gender Segregation and the Wage Gap in
Portugal: An Analysis at the Establishment Level”, Journal of Economic Inequality, 3,

145-168.

Vieira, J., Couto, J. e Tiago, M. (2006) “Inter-Regional Wage Dispersion in Portugal”,
Regional and Sectoral Economic Studies, 6, 85-106.

Wolfers, J. (2006), “Diagnosing Discrimination: Stock Returns and CEO Gender”

Journal of the European Economic Association, 4, 531-541.

42



ANEXO

43



Tabela Al — Caracterizagcdo da Amostra (val ores médios) - Acores

< 1° Ciclo do Ensino Bésico
Ensino Bésico
Ensino Secundério
Bacharelato
> Licenciatura
|dade
Antiguidade na Empresa
Ln (Dimensdo da Empresa)
Sector Terciario
Santa Maria
S. Miguel
Terceira
Graciosa
S. Jorge
Pico
Faia
Flores
Corvo
NC. Observacoes

Homens

0.0220
0.7705
0.1368
0.0092
0.0617
36.992
7.4681
3.6733
0.7754
0.0107
0.6523
0.2032
0.0077
0.0279
0.0385
0.0432
0.0162
0.0002
25899

Mulheres

0.0073
0.6279
0.2375
0.0114
0.1159
34.860
6.5187
3.7218
0.8628
0.0118
0.6376
0.1873
0.0125
0.0394
0.0387
0.0591
0.0127
0.0011

18626

Tabela A2 — Caracterizagcdo da Amostra (valores médios) — S. Miguel

< 1° Ciclo do Ensino Bésico
Ensino Bésico

Ensino Secundério
Bacharelato
> Licenciatura

|dade
Antiguidade na Empresa
Ln (Dimensdo da Empresa)
Sector Terciario

NC. Observacoes

Homens

0.0219
0.7484
0.1551
0.0091
0.0655
37.471
8.3089
4.0419
0.7518

16895

Mulheres

0.0090
0.6162
0.2507
0.0125
0.1117
34.542
6.8703
4.1507
0.8424

11875
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Tabela A3 — Caracterizacdo da Amostra (val ores médios) — Terceira

Homens Mulheres

< 1° Ciclo do Ensino Bésico 0.0281 0.0066
Ensino Bésico 0.7942 0.6211
Ensino Secundério 0.1102 0.2302
Bacharelato 0.0120 0.0120
> Licenciatura 0.0555 0.1301

|dade 36.051 35.299
Antiguidade na Empresa 6.4624 5.8103
Ln (Dimensdo da Empresa) 3.1446 3.1277
Sector Terciario 0.7866 0.9261
N°. Observacoes 5262 3489

Tabela A4 — Caracterizacdo da Amostra (val ores médios) - Outras I1has

Homens Mulheres

<1° Ciclo do Ensino Basico 0.0136 0.0018
Ensino Bésico 0.8367 0.6778
Ensino Secundério 0.0911 0.1971
Bacharelato 0.0056 0.0071
> Licenciatura 0.0529 0.1162

|dade 36.149 35.549
Antiguidade na Empresa 5.0861 5.9966
Ln (Dimensdo da Empresa) 2.7529 2.7964
Sector Terciario 0.8661 0.8697
Santa Maria 0.0738 0.0671
Graciosa 0.0534 0.0711
S. Jorge 0.1932 0.2250
Pico 0.2667 0.2210
Faia 0.2993 0.3372
Flores 0.1122 0.0723
Corvo 0.0013 0.0061

N°. Observagoes 3742 3262
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