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INFLUENCIA DO GENERO NA DESIGUALDADE SALARIAL DO PROFISSIONAL
CONTABIL NO ESTADO DE SANTA CATARINA

1 INTRODUCAO

A desigualdade de género, mesmo depois de avangos culturais e sociais significativos,
continua a ser um dos desafios mais flagrantes do mercado de trabalho. As mulheres ainda
enfrentam grandes dificuldades para ocupar cargos tradicionalmente associados aos homens,
além de obstaculos para conseguir um emprego, receber salarios justos e progredir na carreira
em pé de igualdade com os homens (Novais, 2006). Mesmo que o artigo 5° da Constituicao
Federal Brasileira estabelega que todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer
espécie (Brasil, 1988), ainda assim existe desigualdade.

Cada dia se fala mais sobre a importancia de as mulheres ocuparem cargos que antes
eram ocupados exclusivamente por homens, haja vista conseguirem desempenhar com a mesma
maestria ou até com mais eficacia as mesmas func¢des dos homens. No entanto, tais
consideracdes estdo longe de representar uma igualdade social efetiva e hd ainda um longo
caminho a percorrer para alcancar a plena igualdade de género, principalmente quanto a
igualdade salarial (Feitosa & Albuquerque, 2019).

Sabe-se que a participacao das mulheres no mercado de trabalho aumentou por trés
razdes principais: a taxa de natalidade diminuiu, o nimero de agregados familiares chefiados
por mulheres aumentou, assim como o nivel de escolaridade das mulheres (Kanan, 2010). Além
disso, as mulheres diferem dos homens no mercado de trabalho em aspectos importantes como
a forma de gerenciar, sdo mais comunicativas e priorizam os fatores humanos no ambiente de
negocios, além da aceitacdo de valores diferenciados devido a sua socializacdo (Agius et al.,
2020).

Relatorio de 2023 publicado pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) mostra
que a desigualdade de género no emprego e nas condi¢des de trabalho ¢ mais acentuada do que
se acreditava anteriormente (OIT, 2023). Além disso, parece que ao longo das ultimas duas
décadas, o progresso na reducao dessa disparidade tem sido muito lento. Conforme dados da
ONU (2023), 15% das mulheres em idade ativa em todo o mundo expressaram desejo de
trabalhar, mas nao conseguiram encontrar emprego, em comparagdo com 10,5% dos homens
que se encontram na mesma situagdo. Tal disparidade de género permaneceu praticamente
inalterada durante desde 2005.

Nos paises em desenvolvimento, a disparidade de emprego ¢ ainda mais pronunciada,
com 24,9% das mulheres que ndo conseguem encontrar emprego. Em contrapartida, a taxa
correspondente para os homens na mesma categoria ¢ de 16,6%, valor elevado, embora muito
inferior ao das mulheres (ONU Mulheres Brasil, 2023). Esse panorama também desperta o
interesse pelo estudo da desigualdade de género na area contabil por diversos motivos, entre os
quais, a responsabilidade social da contabilidade ndo s6 para as organizagdes, como também
para os demais interessados na informacao contabil.

A importancia da tematica ¢ ainda amparada pela Lei n® 14.457, de 21 de setembro de
2022 (Brasil, 2022), que estabelece um programa para aumentar a inclusao da mulher no
mercado de trabalho, e garante explicitamente a igualdade de remuneracdo em relagdo aos
homens para fungdes equivalentes (World Bank Group, 2023). No mesmo sentido, a Lei n°
14.611/23 estabelece a obrigacdo de igualdade de remuneragdo para mulheres ¢ homens nas
mesmas fungdes e/ou cargos (Brasil, 2023).

Segundo dados da pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Economia (IBRE) da
Fundacao Getualio Vargas (FGV) em 2022, 54,3% das mulheres brasileiras estavam ativas no
mercado de trabalho (Capellos, 2022). Ainda comparando o mesmo ano, o Banco Mundial
orientou que 97 paises, dos 190 analisados, possuissem leis que exigissem a igualdade salarial
entre homens e mulheres. Isto representa 51% do total, conforme informa o documento anual
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“Mulheres, Empresas e o Direito” emitido pelo Banco Internacional de Desenvolvimento
(World Bank Group, 2023). De acordo com o Relatorio Global sobre Desigualdades de Género
de 2021 do Férum Economico Mundial, a disparidade salarial entre homens e mulheres em todo
o mundo ¢ de 37% para a mesma posi¢ao (World Economic Forum, 2022).

E importante ressaltar que a discussdo sobre a desigualdade de género no local de
trabalho ocorre em quase todos os paises do mundo. O Brasil ficou em 11° lugar no ranking de
paises com mais mulheres em cargos de lideranga. O Japao ficou em ultimo lugar entre os paises
pesquisados, embora tenha duplicado a propor¢ao de mulheres em cargos de lideranca - de 8%
em 2004 para 19% em 2024 (Almeida, 2024).

Apesar de a literatura contabil sobre o tema ser crescente, por exemplo, Brighenti et al.
(2015), Haussmann et al. (2018), Silva et al. (2018), e Vogt et al. (2020), os resultados de
Anzilago et al. (2023) indicaram que ainda sdo poucas as publicagcdes sobre género na area
contabil. Em especial, ndo se identificou evidéncias de estudos que analisaram, por exemplo,
todos os CBOs que trabalham na area contabil. As pesquisas anteriores focaram mais em
auditores, peritos e contadores. Portanto, a questdo que norteia a pesquisa €: qual € a influéncia
do género na desigualdade salarial do profissional contabil no estado de Santa Catarina? Assim,
o objetivo deste estudo ¢ analisar a influéncia do género na desigualdade salarial dos
profissionais contabeis no estado de Santa Catarina.

A presenca de mulheres no setor contabil estd em ascensdo, tanto a nivel nacional como
internacional, refletindo a tendéncia das mulheres se envolverem mais numa area que antes era
dominada por homens. Mas alguns fatores ainda influenciam para essa escolha, como a questao
da maternidade e necessidade de atualizagdo constante (aumento da especializagdo), as quais
ainda reduzem as oportunidades. De acordo com pesquisa da International Federation of
Accountants (IFAC, 2023), nos ultimos anos, o niumero de mulheres que trabalham na
contabilidade aumentou significativamente. Cerca de 50% dos profissionais contdbeis no
mundo sao mulheres. Inclusive como exemplo disso, a presidéncia da IFAC ¢é ocupada por
Asmaa Resmouki, a terceira mulher a liderar, até¢ 2024 (Fenacon, 2023).

O estudo merece investigagdo, tendo em vista que ainda existem diferencas salariais
entre homens e mulheres mesmo atualmente. Embora existam avangos, os homens continuam
recebendo mais que as mulheres (Brasil, 2016), inclusive na area contabil (Brighenti et al.,
2015; Haussmann et al., 2018; Silva et al., 2018; Vogt et al., 2020). Sendo assim, entende-se
que ¢ oportuno segmentar a analise em areas especificas que contribuem para ampliar o
entendimento e promover agdes para reverter tal situagao.

Este estudo contribui para a ciéncia social, uma vez que se concentra em um importante
setor para a economia brasileira, que emprega 525.367 profissionais da contabilidade, sendo
que 224.812 (42,79%) sdo mulheres. Em Santa Catarina, entre os 20.947 profissionais
registrados no Estado, 8.852 sdao contabilistas mulheres. Ademais, o Estado contemplado pela
pesquisa € deveras significativo em termos econdmicos, representando o terceiro maior PIB
entre as Unidades da Federacao na série historica, que ¢ de 2002 a 2021. Maior PIB nacional,
0 maior entre os estados da Regido Sul (IBGE, 2023). Portanto, segmentar a analise em areas
especificas ajuda a aprofundar o entendimento e incentivar agdes para reverter essa situagao.

Os resultados da investigacdo podem apoiar o desenvolvimento de politicas publicas
direcionadas para o setor da contabilidade, desempenhando um papel importante no
fornecimento de informagdes e dados especificos para apoiar decisdes neste setor. Além disso,
a pesquisa pode servir como uma ferramenta importante para toda a comunidade contabil,
contribuindo para o desenvolvimento da compreensao cientifica da desigualdade na area. Isto
ajudara a sensibilizar o publico e a abordar questdes relacionadas com a igualdade salarial.

2 REFERENCIAL TEORICO



2.1 Contexto historico da insercio da mulher no mercado de trabalho

Segundo Silva et al. (2018) género refere-se ao conjunto de comportamentos
socioculturais impostos, delimitados pela 16gica bindria para definir o que ¢ ser homem ou
mulher. Ao longo da historia, as mulheres tém sido rotineiramente relegadas a tarefas
domésticas ou ocupagdes consideradas menos exigentes, sob o pretexto de que ndo possuem as
competéncias necessarias para realizar tarefas mais complexas. Além disso, existe uma pressao
social para que as mulheres se destaquem ndo s6 nas suas responsabilidades profissionais
tradicionais, mas também no seu “segundo turno”, que inclui a gestdo da casa, o cuidado do
conjuge e o cuidado dos filhos (Pires, 2019). Um estudo publicado pelo Instituto de Pesquisa
Economica Aplicada (IPEA), mostra que no Brasil, as mulheres desempenham uma carga maior
de trabalho doméstico e de cuidados ndo remunerados em comparagdo com os homens (IPEA,
2023).

Embora as mulheres tenham entrado e consolidado a vida publica, a educacdo e o
mercado de trabalho, ainda ndo surgiu uma nova divisao do trabalho doméstico e as mulheres
ainda s3o delegadas as tarefas domésticas e aos cuidados familiares (Hirata & Kergoat, 2007).
Durante muito tempo, as mulheres foram vistas como desiguais na sociedade e foram excluidas
dos ambientes politicos e empresariais. Os homens assumiam papéis de lideranca na familia e
tomavam decisoes relativas aos seus proprios interesses. Havia divisdes especificas de género
na familia, sendo as mulheres as principais responsaveis pelas tarefas domésticas e pelos
cuidados com os filhos, enquanto os homens cuidavam dos negocios (Canezin, 2004).

O trabalho das mulheres era atribuido a empregos menos formais, de base familiar e até
mesmo a ocupagdes pouco qualificadas. Outro destaque € o crescente nimero de ocupagdes que
ndo estdo registradas na carteira de trabalho, ou seja, empregos informais, sem vinculo com
inscri¢do na carteira de trabalho ou documento equivalente, privando-as de beneficios, como
remuneragdo fixa, férias e 13° salario (Rosa, 2023).

Nos ultimos 11 anos, a Islandia liderou a classificacdo do Férum Econdémico Mundial
(WFE) dos paises com maior igualdade de género. O Relatorio Global sobre a Desigualdade de
Género, que analisou o desenvolvimento da igualdade entre homens e mulheres ao longo de 14
anos, com base em indicadores econdmicos, politicos e culturais, revelou, no seu programa para
2020, com base na comparagdo de dados de 153 paises, a Islandia, seguido pela Noruega,
Finlandia, Suécia e Nicaragua (World Economic Forum, 2020). No estudo realizado por Gées
e Machado (2021), foi demonstrado que a Islandia foi o primeiro pais do mundo a promulgar
uma lei sobre igualdade de remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual. A
legislagdo, que entrou em vigor em 1° de janeiro de 2018, torna efetivamente ilegal o pagamento
de salarios mais elevados aos homens entre funcionarios que desempenham fungdes
semelhantes.

No Brasil, a igualdade entre homens e mulheres foi consagrada na Constitui¢ao de 1988.
Desde entdo, foram criadas politicas publicas e legislagdes especificas para as mulheres na
esfera politica, no mercado de trabalho e no ambiente doméstico. Ainda ha avangos e ampliagao
da participacdo das mulheres em todas as areas, mas muitos obstaculos ainda precisam ser
superados para que a igualdade juridica seja plenamente efetiva na sociedade brasileira (Brasil,
2016). Em 2022, foi criado um Grupo de Trabalho sobre Estudos de Género, Raga ¢ Equidade
no TST e no Conselho Superior de Justiga do Trabalho (CSJT). O grupo, formado por 12
mulheres (incluindo juizas e funcionarias), tem como objetivo desenhar politicas e programas
institucionais voltados a promocao da justica € ao combate a discriminagao na Justica do
Trabalho por meio do Ato conjunto do TST (Brasil, 2019).

Sendo assim, destaca-se que desde 4 de julho estd em vigor a Lei 14.611/2023, que
estabelece igualdade de remuneracdo e critérios de remuneragdo entre homens e mulheres.
Além de garantir a igualdade de remuneragdo para cargos semelhantes, esta nova legislagao



visa intensificar a fiscalizagdo no combate a discriminagdo salarial e simplificar os
procedimentos legais (Brasil, 2023).

Segundo dados do IBGE (2023) no 2° trimestre de 2023, o nivel de ocupagdo dos
homens no mercado de trabalho, no Brasil, foi estimado em 66,8% e o das mulheres, em 47,1%.
O comportamento diferenciado deste indicador entre homens e mulheres foi verificado nas
cinco grandes regides do pais, com destaque para o Norte, em que a diferenca entre homens e
mulheres foi a maior (23,7 pontos percentuais), ¢ Sul, com a menor diferenga (18,3 pontos
percentuais).

Segundo Jaffe (2021) as desigualdades salariais decorrem da construgdo ideologica de
que as mulheres tém menores necessidades de subsisténcia porque nao tém obrigacdes
monetarias em relacdo a familia. Neste contexto, as mulheres sdo vistas como uma forga de
trabalho secundéria e um papel complementar ao dos homens, principal ou unico sustento da
familia. A autora oferece uma critica provocativa e esclarecedora da cultura do trabalho
contemporanea ¢ defende uma abordagem mais critica e solidaria para entender e transformar
as condigoes de trabalho na sociedade.

Isso fica evidente quando percebe-se que, segundo dados da agéncia de noticias IBGE,
apesar de uma ligeira reducdo na disparidade salarial entre 2012 e 2018, as mulheres no pais
ainda recebem, em média, 20,5% menos que os homens (Brasil, 2019). A Diretora Executiva
da ONU Mulheres, Phumzile Mlambo-Ngcuka, enfatiza que “as disparidades salariais entre
homens e mulheres refletem a subordinacao injustificada de muitas mulheres na sociedade e
contribuem para manté-las nessa situagdo” (ONU Mulheres, 2021, p. 2). Isto mostra que esta
disparidade salarial ¢ o resultado de preconceitos profundamente arraigados na sociedade.

2.2 Inserc¢ao das mulheres no mercado de trabalho do setor da contabilidade

Com a inclusdo das mulheres no mercado de trabalho, é importante reconhecer o seu
progresso e contribui¢do para a profissdo contabil, especificamente. A profissdo contébil ¢é
tradicionalmente considerada predominantemente masculina, sendo que a participagdo das
mulheres na profissdo contabil aumentou significativamente desde a criagdo do Conselho
Federal de Contabilidade (CFC) e dos Conselhos Regionais de Contabilidade (CRCs), em 1946,
por meio do Decreto-Lei n® 9.295, de 27 de maio (Alves, 2022).

A contabilidade ¢ uma das profissdes mais antigas, pois a medida que os homens
enriqueceram, descobriram a necessidade de administrar seu patriménio por meio de técnicas
utilizadas por civilizagdes antigas. Porém, conforme informagdes extraidas de matéria
publicada no site do Conselho Regional de Contadores de Minas Gerais (CRC/MG, 2017), a
insercdo da mulher na profissdo contabil aconteceu tardiamente, sendo que a primeira mulher
foi registrada como contadora foi em 1947, no CRC/MG.

Durante a década de 1950, as mulheres representavam apenas 1,3% da classe contabil,
em 1980, houve um aumento para 20%; em 2000, subiu para 31%; e em 2018, representava
42,8% (Feliciano, 2018). Pesquisa realizada em 1996 pelo Conselho Federal de Contabilidade
revelou que o percentual de mulheres exercendo a profissdo contabil era de 27,45%, enquanto
o percentual de homens era de 72,55%. No Brasil, a propor¢ao de mulheres na contabilidade
aumentou. Segundo dados do Conselho Federal de Contas (CFC), mais de 43% dos
profissionais cadastrados que atuam nos Conselhos Regionais de Contas (CRC) sao mulheres
e 11 lideram esses conselhos em todo o pais (Fenacon, 2023).

Sobressai ainda que a regiao Sudeste esta a frente em relacao ao numero de contadores,
com 93.268 do sexo masculino e 79.387 do sexo feminino, seguida pela regido Sul, com 35.598
contadores do sexo masculino ¢ 30.503 do sexo feminino. A regido Norte se destaca como
aquela na qual a quantidade maior de mulheres ¢ maior do que a de homens: 12.628 mulheres
e 11.749 homens (Aguiar et al., 2022).



Um momento historico na lideranca feminina na area contabil ocorreu em 2006, quando
a alagoana Maria Clara Cavalcante Bugarim, membro do CFC, tornou-se a primeira mulher a
liderar a profissdo, o que marcou uma mudanga de paradigma no CFC (Benevides, 2019).
Recentemente varios profissionais assumiram cargos de lideranga, isso demonstra que ¢
possivel liderar e alcangar resultados significativos em beneficio da classe (Alves, 2022).

Essa tendéncia mencionada segundo Fenacon (2023), ¢ impulsionada pela crescente
participagdo de mulheres nos cursos de Ciéncias Contabeis. Segundo as Estatisticas do Ensino
Superior do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep), em
2020, as mulheres representavam cerca de 59% dos alunos matriculados nesses cursos no
Brasil. Esta tendéncia também se manifesta claramente na area da contabilidade que opera no
modelo Business Process Outsourcing (BPO).

Segundo dados da Relagao Anual de Informacgdes Sociais (RAIS), analisada pela
Associagdo Brasileira de Prestadores de Apoio Administrativo (Abrapsa) e pelo professor
Victor Pelaez, da Universidade Federal do Parana (UFPR), o sexo feminino ¢ maioria, incluindo
68% de trabalhadores que trabalham nesta area. Esses dados sdo especialmente importantes
porque a contabilidade ¢ o segundo maior campo de BPO, respondendo por 26% das cinco
categorias principais (Fenacon, 2023).

Na atualidade, as diferencas salariais sao caracteristicas do mercado de trabalho do setor
contabil. Os determinantes desta variacdo sdo fatores implicitos como competéncias,
conhecimentos, educagdo e caracteristicas implicitas/discriminatorias como género, raca €
religido. Mesmo nos paises desenvolvidos, a sociedade moderna ndo suprimiu a remuneracao
diferenciada (salario, gratificagdes, etc.), que geralmente privilegia alguns individuos,
especialmente as diferencas relacionadas a questdes alheias as necessidades da profissdo. Com
a globaliza¢dao, o mercado de trabalho também estd mudando, uma das areas de trabalho
prospectivas ¢ o setor da contabil, o que cria outro desafio para as mulheres. Quanto mais
elevada e relevante for a posicdo da mulher, mais estreitas se tornam as suas oportunidades
(Vogt et al., 2020).

Em um estudo realizado na Alemanha, por Silva et al. (2018), os autores mostraram que
a desigualdade de género na area contabil ¢ muito mais profunda do que a simples comparagao
salarial. Utilizando as declaragdes de imposto sobre o rendimento e considerando salérios,
rendimento per capita e bens imoveis, o estudo concluiu que as mulheres alemas obtiveram
rendimentos significativamente mais baixos do que os homens.

Anderson-Gough et al. (2005) examinam os processos de socializagdo profissional
envolvidos na reproducdo das relagdes de género nos escritérios de quatro empresas do Reino
Unido. Os resultados mostraram que embora as empresas tenham considerado politicas de
igualdade de género no recrutamento, em geral as mulheres ndo alcangaram a igualdade na
promocao. Na vanguarda da profissdo de auditoria, pesquisas mostram que os homens t€ém o
melhor desempenho. Além disso, constatou-se que conciliar vida profissional e pessoal
prejudica os auditores quando responsabilizados fora da empresa.

Para tanto, entende-se que, embora em passos lentos, as mulheres estdo se inserindo na
area e assumindo importantes cargos e atribui¢des, se destacando no mercado de trabalho
contabil. Embora esta seja uma profissdo que had muitos anos ¢ considerada dominada pelos
homens, o nimero crescente de mulheres contabilistas esta e continuara trazendo mudancas
importantes, que visam legitimar e promover a igualdade das futuras mulheres contabilistas
(Guimaraes et al., 2021).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
A fim de atender ao objetivo proposto, que ¢ de analisar a diferenga salarial entre
homens e mulheres no mercado de trabalho contdbil no estado de Santa Catarina a pesquisa



caracteriza-se como descritiva em relagdo ao objetivo, documental no que tange aos
procedimentos de coleta dos dados e quantitativa no que se refere a abordagem do problema.

Foram utilizadas informag¢des provenientes dos microdados da Relagdo Anual de
Informagdes Sociais (RAIS, 2021) de todos os Classificacdo Nacional de Atividades
Economicas (CNAE’s) que empregam profissionais com os Classificacdo Brasileira de
Ocupagdes (CBO’s) do ramo contabil sendo estes: 4131-05 - Analista de folha de pagamento,
4131-10 - Auxiliar de contabilidade, 4131-15 - Auxiliar de faturamento, 2522-05 - Auditor
(contadores e afins), 2522-10 - Contador, 3511-05 - Técnico de contabilidade, 3511-10 - Chefe
de contabilidade (técnico) e 3511-15 - Consultor contabil (técnico). O ano de 2021 foi escolhido
pois eram os ultimos microdados disponiveis no momento da pesquisa.

A Tabela 1 a seguir apresenta essa descricdo da amostra dos profissionais contabeis
atuantes no estado de Santa Catarina quanto ao Codigo Brasileiro de Ocupagao.

g:rbﬁil?lols profissionais contabeis do estado de Santa Catarina quanto ao CBO e sexo
Descricio CBO Cédigo de Ocupacio | Género | Quantidade | Total
Técnico de contabilidade 351105 I;Eﬁ:? 23(3) 623
Chefe de contabilidade (técnico) 351110 I;Eﬁ:? ‘9‘2 142
Consultor contabil (técnico) 351115 I;Eﬁ:? igg 318
Auditor (contadores ¢ afins) 252205 I;Eﬁ:? gié 677
Administrador de contadorias e registros fiscais 252210 I;Eﬁ:? igg? 6994
Analista de folha de pagamento 413105 I;Eﬁ:? 1221 g 9 1508
Assistente de servico de contabilidade 413110 I;Eﬁ:? 13(;‘74 160 14156
Auxiliar de faturamento 413115 I;Eﬁ:? ;égg 3748

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A amostra da pesquisa esta disposta em 19.823 pessoas do sexo feminino e 8.343 do
masculino, ou seja, a maioria, 70,37% sao mulheres. A opg¢ao pelo estado de Santa Catarina
justifica-se por apresentar, em 2021, o terceiro maior IDH do Brasil entre os estados com 0,792,
atras apenas de estados como Distrito Federal e Sao Paulo (PNUD, 2024). De acordo com o
Censo Demografico de 2022 a populagdo do Estado de Santa Catarina era de 7.610.361 pessoas,
sendo 3.859.258 (50,7%) mulheres e 3.751.103 (49,3%) homens, o que representa um
crescimento total de 21,8% entre 2010 e 2022.

Ademais, Santa Catarina se destaca em nivel de crescimento populacional em
comparativo ao Distrito Federal o que representa um crescimento total de 9,6% entre 2010 e
2022, ficando com 3.094.325 milhdes de habitantes, sendo que 1,2 milhao sao mulheres e 1,1
milhdo homens e em comparagdo a Sao Paulo que representa um crescimento total de 7,6%
entre 2010 e 2022 (IBGE, 2023). Ainda, de acordo com dados publicados pelo relatério de
transparéncia salarial levando em considerag¢do as empresas com mais de 100 funcionarios, o
estado de Santa Catarina dispoe de 2.692 empresas, 915.816 vinculos, uma remuneragdo média
de R$ 3.989,80 e um salario contratual mediano de R$ 2.094,50 (Gov, 2024).

A populagdo do estudo correspondeu a 41.990 pessoas empregadas no ramo contabil
em Santa Catarina e a amostra do estudo compreendeu 28.166 pessoas. Foram retirados da
populagdo as pessoas com remuneragao zerada, horas de trabalho zeradas e sem informagao
para raca. A exclusdo foi necessaria para ndo afetar o resultado do modelo com outliers. Os
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microdados s3o o menor nivel de agregacdo possivel dos dados e neste caso se referem ao
individuo empregado em entidades empresariais. A categoria de entidades empresariais
engloba: empresa publica, sociedade de economia mista, sociedade andnima aberta, fechada,
limitada, empresario (individual), cooperativa, entre outras.

Os resultados foram estimados no software STATA® versdo 14, utilizando regressio
linear multipla com variaveis dummies. Segundo Gujarati e Porter (2011) a analise de regressao
multipla € o estudo de como uma variavel dependente ¢ relacionada com duas ou mais variaveis
independentes. O modelo de regressao permite verificar o tamanho do impacto de uma variavel
em outra, considerando as demais varidveis incluidas constantes. A equagdo que descreve como
a variavel dependente (Y) esta relacionada com as variaveis independentes (x1, x2, ...) e com
um valor de erro (e) ¢ chamada de modelo de regressao conforme Equagao 1.

Y=Po+P1x1+P2x2+..+Pkxk+e Equagdo (1)

A variavel dependente ¢ o logaritmo do valor da remuneragdo média. As variaveis
explicativas s3o: tempo no emprego (em meses), quantidade de horas contratadas, idade, faixa
de grau de instrucao (sendo 1 a 11 a partir de analfabeto até doutorado segundo classes da RAIS,
género (1 para feminino e 0 para masculino) e raga (1 para brancos e 0 para ndo brancos). Foram
incluidas também duas dummies especificas de grau de instrugdo (superior completo e pos)
sendo atribuido 1 caso o trabalhador tenha a instrucdo especifica e 0, caso contrario.

Além da andlise da significancia estatistica dos coeficientes (minimo 95% de confianca)
sera analisado os pressupostos da normalidade, homocedasticidade e multicolinearidade para
dar maior validade aos dados. Os erros devem ser normalmente distribuidos para que a
regressao possa ser utilizada. A homocedasticidade testa se os erros se distribuem de forma
constante em torno de seu valor médio, ou seja, ndo aumentam ou diminuem quando o X varia.
A violacdo desse pressuposto compromete a eficiéncia das estimativas do modelo de regressao,
levando a um maior erro padrao. Caso o modelo apresenta heterocedasticidade ¢ preciso fazer
procedimentos para correcao. O Variance Inflation Factor (VIF), teste de inflagdo da variancia
analisa a multicolinearidade, ou seja, testa se duas ou mais variaveis independentes do modelo
estdo explicando o mesmo fato. A multicolinearidade ¢ um problema de grau e os valores de
VIF até 10 indicam grau de multicolinearidade aceitavel (Gujarati & Porter, 2011).

Ademais, os dados foram coletados nos meses de outubro a janeiro de 2024 e analisados
de fevereiro a maio de 2024, por meio de tabelas, sendo apresentados por meio de frequéncia
absoluta (n°) e relativa (%) no que tange o perfil dos profissionais analisados, bem como, por
meio de estatistica descritiva e posteriormente a regressao.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Esta secdo apresenta a analise e discussdo dos resultados da pesquisa e divide-se em
analise do perfil, da estatistica descritiva dos dados, bem como, a analise do modelo
econométrico, ou seja, a regressao e, por fim, a discussao dos resultados.

4.1 Analise descritiva da amostra

A Tabela 2 evidencia os dados relativos ao perfil dos empregados registrados na area
contabil, conforme os CBO’s apresentados nos procedimentos metodologicos, desde sexo,
quantidade de horas contratadas, escolaridade.

Tabela 2
Perfil dos profissionais de contabilidade de SC



Quantidade de horas
Sexo N° % contratadas N° %
Masculino 8.343 29,61 De 20 a 30 horas 625 2,22
Feminino 19.823 70,39 De 31 a 41 horas 1881 6,68
Total 28.166 100 Mais de 41 horas 25.091 89,09
Variaveis Média Des.Padrio | Total 28.166 100
Tempo de emprego 55,47 67,63
Remuneragdo média 3.234,33 2.506,17
Idade 33,12 9,53
Total 3.322,92 2583,33
Raca/Etnia N° %
Indigena 28 0,10
Branca 26.210 93,06
Preta/negra 352 1,25
Amarela 105 0,37
Parda 1.471 5,22
Total 28.166 100
Escolaridade N° %
Analfabeto 19 0,07
Até o 5° ano incompleto do EF 7 0,02
5% ano completo do EF 7 0,02
Do 6° a0 9° ano do incompleto 49 0,17
Ensino Fundamental (EF) 179 0,64
completo
Ensino Médio incompleto 709 2,52
Ensino Médio completo 6.805 24,16
Educag@o Superior incompleta 5.891 20,92
Educagéo Superior completa 14.391 51,09
Mestrado completo 73 0,26
Doutorado completo 36 0,13
Total 28.166 100

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Nota-se a partir dos dados da Tabela 2 que a maioria (70,39%) dos empregados da area
contabil de SC sao declarados como feminino e 29,61% sao masculinos, considerando que estes
dados s3o projetados pela base da RAIS, aqui destaca-se a representatividade das mulheres no
desenvolvimento de atividades voltadas a area contdbil. Segundo noticia divulgada pelo
Conselho Regional de Contadores de Santa Catarina (CRC/SC, 2023), o nimero de mulheres
ingressando na area contabil aumentou significativamente nos ultimos anos. Num estudo
recente, constatou-se que as mulheres constituem a maioria dos estudantes dos cursos de
Contabilidade na provincia. Essa tendéncia reforca os dados da Tabela 2, que mostra que
70,39% dos funcionarios do departamento de contabilidade de SC sdo do sexo feminino. A
crescente presenca de mulheres nos cursos universitarios demonstra o avango continuo das
mulheres na profissdo contabilistica, o que demonstra o crescente papel e contribui¢do das
mulheres no desenvolvimento da profissdo contabilistica.

Com base nos dados apresentados, pode-se notar uma forte predominancia da cor branca
entre os empregados, com 93,06% do total. Esse percentual indica a falta de representatividade
racial presente na populagdo de empregados. Em contrapartida, as outras categorias totalizam
indices baixos, com pardos totalizando 5,22%, pretos/negros 1,25%, amarelos 0,37%, ¢
indigenas 0,10%. A soma destes representa 6,94%. Portanto, a quantidade de outras racas e
cores entre os empregados sao baixas. Sendo assim, como essa categoria indica a quantidade
de diversidade na raca, podemos inferir que, nesses aspectos, a populacdo estudada apresenta
uma grande quantidade de uma categoria.

Os dados demonstram uma predominancia clara de empregados com niveis de educagao
superior, com 51,09% possuindo educacgdo superior completa, 20,92% com educacdo superior
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incompleta, ¢ 24,16% com ensino médio completo. Ao serem somados totalizam
aproximadamente 96,17% do total, evidenciando um elevado nivel de instru¢ao entre os
empregados. As categorias com niveis de educagdo mais baixos demonstram percentuais bem
menores, como analfabetos (0,07%) e aqueles com ensino fundamental incompleto ou completo
(0,02% e 0,64%, respectivamente). Além disso, uma pequena fracdo dos empregados possui
pos-graduagdo, com 0,26% detendo mestrado completo e 0,13% doutorado completo. Esses
dados indicam que a for¢a de trabalho ¢ composta majoritariamente por individuos com alta
qualificacdo educacional, enquanto a representatividade de niveis de instrugao mais baixos €
minima.

Os dados revelam que a maioria dos empregados (51,09%) possui educagdo superior
completa, destacando uma alta qualifica¢do entre a for¢a de trabalho. Esse numero reflete a
importancia da educagdo superior no perfil dos empregados, indicando que mais da metade
possui um nivel de instru¢do avangado. No entanto, os empregados que nao tém educagdo
superior completa, ainda representam uma parcela significativa, com 48,91%. Embora a
educacdo superior completa seja predominante, ha uma distribuicao relativamente equilibrada
entre os diferentes niveis de escolaridade, abrangendo desde o ensino fundamental até o ensino
médio completo e educagao superior incompleta.

Percebe-se ainda que a propor¢do de empregados com pods-graduacdo completa
(mestrado e doutorado) ¢ extremamente baixa, representando apenas 0,39% do total. Este dado
ressalta uma escassa presenga de especializagdo avancada na forca de trabalho, uma vez que
99,61% dos empregados ndo possuem pos-graduacdo completa. A predominancia de outros
niveis de escolaridade sugere que, embora muitos empregados possam ter alcangado a educagao
superior, poucos continuam seus estudos até a pos-graduacdo. Essa distribuicao revela um
possivel desafio na promocao da educagdo continuada e na busca por qualificacdo avangada
entre os empregados.

No que se refere a quantidade de horas trabalhadas nota-se que a quantidade semanal
contratada ao empregado celetista, em que as caracteristicas gerais da amostra evidenciam que
a maioria (83,84%) dos celetistas sdo contratados por 44 horas semanais e 16,16% sao
contratados em quantidades variadas que a legislacdo permite, considerando que estes dados
sdo projetados pela base da RAIS. Aqui destacamos a representatividade da carga horaria 220
horas mensais algo que ¢ utilizado como padrao nas contratacdes que vinculam os CBO’s
estudados.

E possivel observar que, em relagdo ao tempo de emprego, a média é de 55,47 meses,
indicando uma média de aproximadamente 4,6 anos de servigo. Porém, com um desvio padrao
consideravel de 67,63 meses, refletindo uma ampla variagdo nos periodos de emprego, que
variam de 0 a 587,9 meses. Quanto a carga horéria contratada, a média é de 42,81 horas
semanais, com um desvio padrdo de 4,35 horas, sugerindo uma consisténcia relativamente
estavel na carga horaria dos empregados, variando de 1 hora a 44 horas semanais, de acordo
com a legislacao brasileira a carga horaria semanal pode ser no maximo 44 horas na semana.

Em termos de remunerag@o, a média ¢ de R$ 3.234,33, com um desvio padrdao de R$
2.506,17, destacando uma consideravel variabilidade nos saldrios para mais ou para menos com
relagdo a média e, que variam de R$ 330,71 a R$ 39.522,72. Quanto a idade dos empregados,
a média ¢ de 33,12 anos, com um desvio padrao de 9,53 anos, evidenciando uma distribui¢ao
ampla, que varia de 15 a 81 anos, o estudo destaca uma quantidade de faixas salariais diferentes
e isso causa uma distribuicao entre as idades. Esses resultados fornecem dados importantes
sobre a estrutura e as caracteristicas dos empregados estudados, destacando tanto a estabilidade
quanto a diversidade nos aspectos de tempo de servico, carga horaria, remuneragao e faixa etaria
na amostra analisada.

4.2 Modelo econométrico da desigualdade salarial na area contabil



A Tabela 3 apresenta os resultados do modelo de regressao estimado.

Tabela 3
Resultados modelo, variavel dependente Log do salario médio
Variaveis Coeficiente Erro padrio | Estatistica T Significincia

Sexo feminino -0,11773 0,00575 -20,45 0,000
Idade 0,00842 0,00032 26,30 0,000
Raga branca 0,03207 0,01030 3,11 0,002
Faixa de grau de instrucdo 0,06418 0,00516 12,43 0,000
Escolaridade - Superior completo 0,22249 0,01030 21,59 0,000
Escolaridade — Pos-graduado 0,29598 0,04514 6,56 0,000
Tempo de emprego 0,00332 0,00004 75,88 0,000
Quantidade de horas contratadas 0,02291 0,00060 37,87 0,000
Constante 5,86978 0,04836 121,36 0,000
R? ajustado 0,4027
Observacoes 28.166
VIF 1,01 e 3,90

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

O modelo de regressao estimado para explicar os salarios dos trabalhadores do ramo
contabil de Santa Catarina auferiu coeficiente de determinacdo R? ajustado de 0,4027 o que
significa que o modelo explica 40,27% da variacdo do saldrio. Ademais, apresentou grau de
multicolinearidade aceitavel, pois os valores do VIF estiveram entre 1,01 e 3,90. A normalidade
dos dados ¢ satisfeita por meio do Teorema do Limite Central, pois a amostra do estudo ¢ maior
que 100 observacdes. Todas as variaveis apresentaram significancia estatistica, o que indica
que o salario influencia na desigualdade salarial no que tange o sexo, idade, raca, escolaridade,
tempo de emprego e quantidade de horas trabalhadas.

O modelo ¢ semilogaritimo, entdo ao analisar os coeficientes ¢ preciso multiplicar por
100. A andlise das varidveis dummies se da através do célculo: e * coeficiente - 1 = resultado
multiplicado por 100. Dessa forma constatou-se que as mulheres ganham 11,10% menos que
os homens no estado de Santa Catarina, considerando todas as outras caracteristicas iguais. No
que diz respeito a variavel idade, os resultados demonstraram que a cada 1 ao a mais de idade
a remuneragao do trabalhador aumenta em 8,42%.

Quanto a diferenca de género, pode-se analisar que as pessoas brancas recebem 3,26%
a mais que as pessoas negras. Quanto maior o grau de instrugdo do profissional, maior/aumenta
a remuneracao em 6,41%. Quando observado as dummies de escolaridade, ¢ possivel verificar
que os profissionais da area com ensino superior completo recebem 24,92% a mais que as que
ndo tém esta escolaridade e, que aqueles que possuem pos-graduagao (mestrado e doutorado)
recebem 34,45% a mais que as que tém apenas superior completo.

Por fim, no que tange ao tempo emprego com o salario pode ser entendida com base no
coeficiente estimado no modelo de regressao, que ¢ de 0,00332. Esse coeficiente positivo indica
que, mantendo todas as outras variaveis constantes, cada aumento de uma unidade no tempo de
emprego esta associado a um aumento médio estimado de aproximadamente 0,332% no salario
médio dos empregados analisados, isto €, a cada ano de trabalho a remuneracao pode aumentar
em 3,32%, mantido as demais caracteristicas constantes. Ainda, a cada hora a mais trabalhada,
o modelo indicou que os trabalhadores recebem 2,29% de acréscimo no salario.

4.3 Discussao dos resultados

As evidéncias indicaram que para explicar a remuneracdo, o género, ao lado da
escolaridade, figura entre as principais. E possivel verificar que os trabalhadores do género
masculino recebem uma remuneracao significativamente superior aos do género feminino.
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Constatou-se assim indicios de desigualdade de género, visto que os atributos faixa etaria,
tempo de emprego, escolaridade, cor e horas contratadas sao controlados para homens e
mulheres na andlise de regressao, justificando as diferencas nas remuneragdes recebidas entre
0s géneros.

Cunha e Vasconcelos (2012) também identificaram em seu estudo que o saldrio médio
dos homens ¢ superior ao das mulheres no mercado de trabalho brasileiro. Neste mesmo sentido,
Araujo & Ribeiro (2001) e Cambota & Pontes (2007) corroboram, visto que as mulheres sao
discriminadas no mercado de trabalho em relacao ao salario quando, mesmo com qualificagao
equivalente, ou desempenhando func¢des semelhantes, recebem pagamento inferior aos homens.

A mulher contabilista enfrenta 0o mesmo problema que a maioria das mulheres no mundo
corporativo: a disparidade salarial em relacdo aos homens (Ferreira, 2013). O estudo coaduna
com a pesquisa de Brighenti et al. (2015) ao verificaram que ha desigualdade salarial em relagao
ao género na profissdo contdbil. Para Santos et al. (2022), é notdria a relevancia da atuacao
feminina na profissdo contébil, visto que possuem caracteristicas intrinsecas que colaboram
para um bom desempenho profissional, mantendo uma melhor interacdo com a equipe de
trabalho e com os clientes externos, o que denota a necessidade da sua valorizagao.

Em relacdo a experiéncia e jornada de trabalho, os coeficientes positivos para tempo de
servico e quantidade de horas contratadas sugerem que tanto a experiéncia acumulada ao longo
dos anos quanto o trabalho em regime integral estdo positivamente correlacionados aos salarios
médios. Tais constatagdes corroboram a nogao de que o compromisso prolongado com a fungao
e o aumento da carga horaria podem influenciar favoravelmente a remuneracdo dos
profissionais.

Em relacdo a idade, o modelo aponta que pessoas mais velhas ganham mais. No estudo
de Vogt et al. (2020) os autores também observaram que, entre as faixas etarias, quando a idade
aumenta, o salario médio relativo sobe gradualmente comparativamente ao salario médio do
individuo padrao (30 a 39 anos), o que vai ao encontro da presente pesquisa. Profissionais
contabeis com idade entre 40 e 64 anos tiveram um salario médio relativo superior ao salario
médio do individuo padrao em aproximadamente 18%.

Os dados mostram uma disparidade significativa nos rendimentos médios entre grupos
raciais. Em média, os negros ganham menos do que os ndo negros (brancos). De acordo com
dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (2022), a populagdo brasileira
apresentou a seguinte distribuicdo em relagdo a autodeclaracdo de raca ou cor:
aproximadamente 42,8% dos brasileiros se autodeclararam como brancos; cerca de 45,3% da
populacdo se autodeclarou como pardos. A autodeclaragdo como pretos foi feita por cerca de
10,6% dos brasileiros. Sendo assim, os ndo brancos representam a maior parte da populagdo
com 55,9%, o que explica também a quantidade de pessoas brancas na area contabil.

Essa relagdo sugere que existe uma disparidade salarial étnico-racial, em que
empregados brancos tendem a receber saldrios médios mais altos em comparagdo com os de
outras ragas. Essas disparidades podem refletir uma série de fatores complexos, incluindo
discriminacdo estrutural, desigualdades historicas, acesso desigual a oportunidades
educacionais e de emprego, bem como outros fatores socioecondémicos. E importante ressaltar
que essa relagao observada no modelo de regressao ndo implica causalidade direta, mas sugere
uma associagdo estatistica entre raca e salario dentro da amostra analisada, no caso de
profissionais contabeis e do estado de Santa Catarina.

O modelo estimado aponta que a escolaridade ¢ importante para melhorar o salario dos
trabalhadores. O estudo feito por Vogt et al. (2020) também corrobora isso em que mencionou
que em relacdo as pessoas com ensino superior completo, as pessoas com ensino médio
completo tém salarios médios cerca de 35% mais baixos; para aqueles com ensino superior
incompleto, os salarios médios s@o cerca de 23% mais baixos.
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Ao analisar a amostra, o que chamou atencdo foi a quantidade de pessoas no estado de
Santa Catarina vinculada aos CBO’S coletadas que tem qualificagdo em pds-graduagdo ¢ um
total de 0,39% pessoas, comparada ao superior completo 99,61%. A relagao da pos-graduacao
com o salario pode ser entendida a partir do coeficiente estimado no modelo de regressao, que
neste caso ¢ de 0,29598. Esse coeficiente indica que, mantendo todas as outras varidveis
constantes, empregados com pos-graduacdo tém um aumento médio estimado de
aproximadamente 29,598% no saldrio médio em comparagdo com aqueles que nao possuem
pOs-graduagao.

Em relacdo a participagdo feminina nos cursos de poés-graduacdo, Bernd et al. (2017)
apontam que a presen¢a de mulheres entre os estudantes dos programas de mestrado e
doutorado aumentou, mas ainda ha um longo caminho a percorrer para alcancar a igualdade de
género. De acordo com os resultados da investigacdo, o nimero de mulheres com mestrado
académico ¢ de 44%, enquanto os homens sdo de 56%.

Em termos praticos, isso sugere que a educacao avancada, como uma pds-graduagao
(mestrado ou doutorado), esta significativamente associada a salarios mais altos. Essa relacao
pode ser explicada pela valorizacdo de habilidades especificas, conhecimentos técnicos e
capacidades analiticas que sdo frequentemente desenvolvidos e aprimorados durante programas
de pos-graduacdo. Empregados com esse nivel de formagao tendem a ocupar posigdes mais
especializadas e estratégicas dentro das organizacdes, o que pode resultar em uma remuneragao
mais elevada em comparagdo com aqueles que possuem qualificagdes educacionais mais
baixas.

Além do aumento salarial direto, a pos-graduagao também pode abrir portas para
oportunidades de carreira mais avancadas, maior autonomia profissional e acesso a setores
especificos que demandam expertise especializada. De acordo com Allen et al. (2021), a
educacdo continuada e a especializacdo sdo essenciais para desenvolver competéncias
profissionais que atendam as necessidades do mercado global. Portanto, investir em cursos e
graduacdes de pos-graduacao nao s6 traz beneficios financeiros ao individuo, mas também
promove o desenvolvimento profissional e se adapta melhor as necessidades do mercado de
trabalho moderno. Além disso, os profissionais designados para esses cargos precisam ter uma
perspectiva analitica, o que ¢ importante para quem deseja avangar na carreira e se destacar em
um ambiente competitivo (Charles, 2022).

O tempo de emprego ¢ um fator significativo na determinagao dos salarios. Empregados
com maior tempo de servi¢o tendem a acumular experiéncia relevante, conhecimento especifico
sobre o trabalho e a organizagdo, além de desenvolver habilidades e competéncias que sdo
valorizadas no mercado de trabalho. Como resultado, esses empregados sao frequentemente
recompensados com salarios mais altos, refletindo uma progressao salarial ao longo da carreira.
Além disso, também pode estar correlacionado com profissionalizagao, promogdes, aumentos
salariais periddicos, e a capacidade de negociar melhores condi¢des de trabalho a medida que
se ganha senioridade na organizacdo. Portanto, investir tempo e dedicacdo em uma carreira
pode resultar em beneficios financeiros significativos ao longo do tempo. Goldin (2021) destaca
como o acumulo de experiéncia e a permanéncia no emprego podem contribuir para o progresso
salarial e a equidade no mercado de trabalho, enquanto Menezes Filho (2020) discute a
importancia da estabilidade no emprego e do actimulo de capital humano para o
desenvolvimento salarial no Brasil. demonstrando que a experiéncia adquirida ao longo dos
anos em uma mesma organiza¢ao pode levar a aumentos salariais significativos e melhores
perspectivas de carreira.

5 CONSIDERACOES FINAIS
Diante dos resultados conclui-se que, além do género, os fatores tempo no emprego,
horas contratadas, idade, grau de instrucdo, escolaridade e raca contribuem para a diferenga
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salarial. O resultado apontou que mesmo com a presenca significativa das mulheres no estado
de Santa Catarina, considerando os CBO’s relacionados a contabilidade, existe uma disparidade
salarial pro-homens de 11,10% no mercado de trabalho, quando considerado as mesmas
caracteristicas. Foi possivel identificar também que mesmo com uma quantidade relevante de
celetistas com nivel superior completo e a maioria das mulheres na atividade os homens estao
com os maiores salarios. Além deste ponto, considera-se que mesmo com educagao superior
completa, a contratacdo de mulheres negras no estado esté deficitaria.

Neste artigo fica evidente a importancia de se analisar as causas da disparidade salarial
de género nos CBO’s voltados a atividades da contabilidade como analistas, assistentes e
auxiliares, assim podendo demonstrar a populagdo que na area contabil como um todo ainda no
século XXI temos desigualdade salarial entre géneros. Os resultados deste estudo tém o
potencial de beneficiar tanto contadores quanto contadoras, escritérios de contabilidade,
conselhos profissionais e outros atores do setor contabil.

Ao destacar as disparidades salariais de género e suas consequéncias, os profissionais
da area podem tomar consciéncia da importancia de promover ambientes de trabalho mais
justos e inclusivos. Os escritorios contabeis, por sua vez, podem reavaliar suas politicas de
remuneragdo e estratégias de recrutamento para assegurar a equidade de oportunidades e o
reconhecimento do talento, sem distin¢ao de género. Por fim, os conselhos profissionais podem
empregar essas descobertas para elaborar diretrizes e iniciativas que fomentem a igualdade de
género e combatam a discriminagao salarial no setor contabil.

Observa-se que com a implantagdo dos dados semestrais do relatério de transparéncia
salarial as promogodes de agdes e politicas publicas tem-se dados que visem minimizar as
diferengas salariais para promover um ambiente de trabalho justo e de acordo com a legislacao.
Isso pois, o governo inicia a aplicagao de um processo chamado plano de mitigacao para ajustar
a grande massa salarial discrepante (Brasil, 2023). Vale ressaltar que a questao da desigualdade
salarial entre homens e mulheres ndo ¢ apenas uma questdo cultural histérica, mas uma
realidade atual.

No curto prazo, pode-se investir na educagdo e em ideias inovadoras, educando os
alunos e incentivando os gestores a compreenderem que, quando se vivem no mesmo local, se
executam os mesmos trabalhos ¢ tém os mesmos horarios de trabalho, deveriam ser
remunerados de forma igual. Essa conscientizagdo deve ser estimulada tanto nas institui¢coes de
ensino quanto nas empresas, por meio de palestras e orientagdes aos empresarios, como
incentivo as mulheres e de acordo com os dispositivos legais estabelecidos na Constituigao
Federal para promover a igualdade perante a lei, a qual ¢ vigente ha muitos anos.

A partir desse ano de 2024, surge a expectativa por conta da nova fiscalizagdo
implantada pelo governo federal brasileiro em que semestralmente ird supervisionar as
empresas com mais de 100 funciondrios e emitir um relatério de transparéncia salarial
constatando a desigualdade salarial no Brasil para cada CNPJ (Gov.br, 2024). Nesse sentido,
os empregadores precisam implantar um plano de mitigacgao e ajuste desta desigualdade.

Os resultados trazem a contribuicdo social desta pesquisa, o potencial de impactar
positivamente a sociedade de maneira geral. Ao abordar a desigualdade salarial de género no
setor contabil, o estudo contribui para a conscientizagdo sobre questdes de equidade e justica
no mercado de trabalho. Promover a igualdade de oportunidades e remuneragao para homens e
mulheres ndo apenas beneficia os profissionais contdbeis individualmente, mas também
fortalece a economia, a coesdo social e a diversidade no ambiente de trabalho. Dessa forma, os
resultados desta pesquisa podem ajudar a impulsionar mudangas positivas em dire¢do a uma
sociedade mais justa e inclusiva para todos.

Um aspecto enfatizado pelo estudo ¢ direcionado tanto aos profissionais empregados
nas empresas quanto ao meio académico ¢ a relevancia da educagao de pos-graduacao para o
avango na carreira. Muitos académicos enfrentam momentos de indecisdo ao tomar decisdes
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sobre o futuro de suas trajetdrias profissionais, e a pesquisa evidenciou que, em Santa Catarina
durante o periodo analisado, a presenca de profissionais com mestrado e doutorado na area
contabil é escassa. Destaca-se que esses profissionais sao valorizados de forma significativa em
relacdo aos demais, recebendo remuneragoes acima da média convencional. Portanto, o
investimento em educagdo avangada é percebido como um retorno ao longo do tempo,
demonstrando a importancia desse aspecto para o desenvolvimento profissional e a valorizagao
no mercado de trabalho contébil.

Com base nas evidéncias apresentadas neste estudo, surgem oportunidades para
investigagcdes adicionais no campo contabil. A inclusdo da autodeclaracdo como um campo
obrigatorio perante o fisco a partir de 2023 abre novas perspectivas de analise, especialmente
quando os dados da RAIS referentes ao ano-base 2023 forem disponibilizados em 2025. Nesse
sentido, sera possivel identificar novas informacgdes relacionadas a variavel de raca e cor,
proporcionando conhecimentos valiosos para futuras pesquisas. Além disso, a introducao de
uma nova variavel, como a nacionalidade para fins de contratacdo, pode revelar divisdes
existentes no cenario contabil, considerando a complexidade da legislagdo e das escrituragdes
digitais no Brasil, que sdo reconhecidas como uma das mais desafiadoras globalmente.

Uma abordagem adicional para estudos futuros poderia envolver a analise por estado e
regido, permitindo a realizacdo de comparagdes entre diferentes localidades do pais ou
segmentos especificos, o que se torna uma limitagdo da presente pesquisa, pois ndo permite a
generalizagdo para a esfera nacional e de outras areas. Essa abordagem comparativa poderia
fornecer informacdes adicionais sobre as disparidades e particularidades existentes no mercado
de trabalho contabil, contribuindo para uma compreensdao mais abrangente e aprofundada da
dinamica do setor.
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