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APRESENTACAO

A energia desempenha um papel essencial na vida de mulheres e homens que, em todas as sociedades,
apresentam diferentes interesses, necessidades e capacidades de agir. A politica energética, no entanto, é geral-
mente formulada de maneira considerada neutra em termos de género. Contudo, o envolvimento das mulheres
no setor de energia é mais limitado do que o dos homens, por razdes incluem desde os diferentes papéis desem-
penhados na sociedade até o desigual acesso aos beneficios dessas tecnologias. O setor de energia é um dos
piores em igualdade de género no Brasil, e as barreiras para o ndao envolvimento das mulheres no setor implicam
consideraveis perdas econémicas, visto que, além de profissionais da drea, elas representam um grande publico
de usuarios de energia renovavel.

Nesse contexto, a Nova Agenda Urbana afirma a relevancia do desenvolvimento de politicas e projetos
sensiveis a idade e ao género em todos os setores no aprimoramento das condicdes de vida urbana da socie-
dade. De acordo com o Banco Interamericano de Desenvolvimento, “as evidéncias sugerem que, quando ha
relativa igualdade entre homens e mulheres, as economias tendem a crescer mais rapidamente, os pobres saem
da pobreza a taxas mais altas e o bem-estar das familias € melhorado”. Isso se da porque, ao acessar recursos
adicionais, as mulheres investem relativamente mais do que os homens na alimentacao, saude e educacdo
dos filhos, reduzindo a transmissao intergeracional da pobreza. Cientes dessa realidade, instituices financeiras
nacionais e internacionais vém desenvolvendo suas prdprias diretrizes de equidade de género e valorizando
preponderantemente iniciativas alinhadas a essa perspectiva na avaliacdo das propostas que buscam financia-
mento.

O setor de energia solar apresenta considerdveis oportunidades de desenvolvimento econémico e social,
com beneficios também ambientais. Contudo serd fundamental garantir a promocao da igualdade de género,
uma vez que, além de predominantemente masculino, o0 ambiente profissional é ainda muito desigual. Segundo
a Agéncia Internacional de Energias Renovdveis (Irena), as mulheres ocupam apenas 32% dos empregos relacio-
nados as energias renovaveis no mundo. A baixa representatividade feminina é realidade, especialmente quan-
do analisada a participacao das mulheres nas dreas de Ciéncias, Tecnologia, Engenharias e Matemdtica, tanto no
nivel técnico quanto em cargos e demais espacos de tomada de decisao.

No Brasil, além de predominantemente masculino, o setor é ainda bastante permeado por preconceitos.
Segundo pesquisa da Rede Brasileira de Mulheres na Energia Solar (Mesol) de 2019, 64% das profissionais do
setor jd ouviram comentarios sexistas e 49% ja sofreram discriminacao no ambiente de trabalho por ser mulher.

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a populacdo brasileira é composta
por 51,8% de mulheres, sendo elas igualmente a maioria com formacdo no ensino superior. Contraditoriamente,
apesar de terem mais anos de estudo, as mulheres recebem, em média, 77,7% do saldrio dos homens. Nas en-
genharias, apenas 39% dos postos de trabalho sao ocupados por mulheres e, nas ciéncias exatas, esse numero
cai para 32%. Do grupo de pesquisadores nas engenharias, somente 29% sao mulheres.

No entanto, pesquisas mostram que uma forca de trabalho diversa promove ndo apenas melhores re-
sultados em termos de aumento de criatividade e potencial de inovagdo, mas também melhores tomadas de
decisao e maiores beneficios econdmicos. Portanto, considerar a diversidade de género e a inclusao é crucial
no processo de transicao energética nacional e global.
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As andlises de género dos projetos “Curitiba mais Energia” e “Soldrio Carioca” , apoiados pelo C40 Cities
Finance Facility, contudo, constataram a falta de informacdes, estudos e dados desagregados por género no se-
tor energético, dificultando a compreensdo dos desafios, interesses e necessidades das profissionais que atuam
no ramo.

Por isso, no intuito de alcancar maior entendimento sobre as barreiras para participacdo e representacao
feminina, os interesses e necessidades delas para a transformacao do setor de energia solar em um ambiente
mais igualitdrio e atraente para as profissionais mulheres, o C40 Cities Finance Facility, em parceria com a Mesol,
elaborou o presente estudo.

Inédito no pafis, o relatdrio analisa as questdes de género no setor de energia solar brasileiro, e tem como
publico-alvo as pessoas que nele atuam: tomadoras de decisao, empresdrias, formadoras de politicas publicas
e demais profissionais.

O C40 Cities Finance Facility (CFF) apoia cidades de paises em desenvolvimento e emergentes no desen-
volvimento de projetos de infraestrutura de baixo carbono, resilientes e financeiramente sustentdveis. E finan-
ciado pelo Ministério Alem3o de Desenvolvimento e Cooperacdo Econémica (BMZ), Departamento Britdnico
para Negdcios, Energia e Estratégia Industrial (Beis), Agéncia para Desenvolvimento Internacional dos Estados
Unidos (Usaid) e Children’s Investment Fund Foundation (CIFF). O programa € implementado pela parceria entre
0 C40 Cities Climate Leadership Group (C40) e a Deutsche Gesellschaft fir Internationale Zusammenarbeit (GIZ)
GmbH. No Brasil, quatro cidades pertencem ao grupo C40: Rio de Janeiro (RJ), S3o Paulo (SP), Curitiba (PR) e
Salvador (BA).

Quanto a Mesol, trata-se de uma organizacao nacional sem fins lucrativos, fundada em 2019 para tornar
visiveis mulheres no campo cientifico, tecnoldgico, empresarial e industrial, e promover acdes que incentivem a
inclusdo e a permanéncia de mulheres na drea. A Mesol vem inspirando mudancas para a equidade de género
no setor de energia solar ao conectar, apoiar, promover e inspirar mulheres para atuarem ativamente no proces-
so brasileiro de diversificacao e transicao energética.

O estudo contou com coordenac¢ao e execucao da Mesol e da Camara de Comércio e Industria Brasil-
-Alemanha do Rio de Janeiro (AHK-RJ) e apoio institucional do Instituto para o Desenvolvimento de Energias
Alternativas na América Latina (Ideal) e do Centro de Pesquisa e Capacitacao em Energia Solar da Universidade
Federal de Santa Catarina (Fotovoltaica-UFSC).

Mulheres cis e transgénero que trabalham com energia solar no pais constituem o grupo-alvo da pes-
quisa. As informacdes foram coletadas a partir de duas metodologias: levantamento de dados de profissionais
empregadas no setor solar — especificamente aqueles disponiveis na Relacao Anual de Informacdes Sociais (Rais)
—, e de dados primdrios de mulheres que atuam direta ou indiretamente no setor de energia solar, via aplicacao
de questionario on-line, com a participacao de 251 respondentes.

Os dados e informacdes levantados permitiram compreender melhor quais s3o as barreiras para insercao
e permanéncia das mulheres no setor, bem como seus interesses e necessidades de desenvolvimento. A partir
desses resultados, foram elaboradas recomendacdes para enderecamento das questdes, visando o fortaleci-
mento da participacao feminina e a transformacao do setor de energia solar em um ambiente mais justo, respei-
toso e equanime para todas as pessoas.

4 BETTI; BOING (2020a).
s BETTI; BOING (2020b).
6 PAN et al. (2020): https://www.energia3s.com.br/revista/revista-3s
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SUMARIO EXECUTIVO

Segundo a Agéncia Internacional para as Ener-
gias Renovaveis (Irena), as mulheres ocupam apenas
32% dos empregos relacionados as energias renova-
veis no mundo, setor que tem previsao de gerar até
42 milhdes de empregos em escala global até 2050. A
baixa representatividade feminina € realidade, espe-
cialmente quando analisada a participacao das mulhe-
res nas areas de Ciéncias, Tecnologia, Engenharias e
Matematica, tanto no nivel técnico quanto em cargos

e demais espacos de tomada de decisao.

A energia solar, por sua vez, € a que mais se
destaca internacional e nacionalmente, em relacdo aos
demais setores de energias renovaveis. No Brasil, mo-
vimentou de 2012 até 2020 mais de RS 38 bilhces em
negdcios, gerando mais de 224 mil postos de trabalho
segundo a Associacdo Brasileira de Energia Solar (Ab-
solar). Entretanto, as andlises de género dos projetos
“Curitiba mais Energia” e “Soldrio Carioca”, apoiados
pelo C40 Cities Finance Facility constataram que hd
falta de informacdes, estudos e dados segregados por
género sobre o setor no pais.

Dessa forma, no intuito de fornecer informacoes
confidveis, com qualidade e de facil compreensao sobre
os desafios para a insercao e a permanéncia das mulhe-
res no setor de energia solar no Brasil, bem como sobre
suas necessidades e interesses no que tange ao seu de-
senvolvimento profissional, o C40 Cities Finance Facility,
em parceria com a Mesol, elaborara o presente estudo.

Inédito no pais, o relatdrio analisa as questoes
de género no setor brasileiro de energia solar a par-
tir de dados secundarios disponibilizados na Relacao
Anual de Informacdes Sociais (Rais) e das respostas de
251 mulheres ao questionario disponibilizado as traba-
Ihadoras do setor por meio das redes sociais da Mesol
e de seus parceiros.

Foram definidos os temas de salde e seguranca,
com enfoque em violéncia de género e na parentalida-
de; oportunidades econémicas; educacao, capacitacao
e acesso a informacao; bem como a representacao,
participacao em espacos de tomada de decisao e lide-
ranca feminina no setor para nortear esse estudo. Essa
escolha emergiu das politicas e recomendacdes para a
elaboracao de andlises de género de instituicdes finan-
ciadoras de projetos no setor, como o manual Mains-
treaming Gender in Green Climate Fund Projects do
Fundo Verde para o Clima (GCF, da sigla em inglés),
a Politica Operativa Sobre Igualdad de Género en el
Desarrollo do BID e a Politica de Equidade de Género e
Valorizacao da Diversidade do BNDES.

Fonte: Rede Mesol



Em relacao ao perfil das trabalhadoras do setor, contata-se que a mao-de-obra feminina é ligeiramente
mais jovem do que a masculina, com quase 60% das mulheres com idade entre 25 e 39 anos em 2019. A elevada
participacao de jovens pode evidenciar que muitas mulheres em inicio de carreira estdao optando por trilhar o
caminho profissional das energias renovdveis e solar. Observa-se também, que as mulheres tendem a ser mais
escolarizadas que os homens no setor. Entretanto, ainda que em igualdade de caracteristicas como escolaridade
e experiéncia, os homens ganham, em média, 31% a mais que suas colegas de trabalho.

Observa-se, que também existe um viés negativo em relacao as mulheres em carreiras técnicas como as
Stem, no qual agrupa as areas de atuacao em ciéncia, tecnologia, engenharia e matematica. Apenas 4,8% delas
seguiam tais carreiras em 2019, contra 8,4% dos homens. Elas tendem a ocupar cargos de nivel superior, mas em
outras dreas, como a administrativa, por exemplo.

Quando diretamente questionadas sobre possiveis barreiras e desafios para se inserirem e permanecerem
no setor, quase a totalidade (92%) indicou a existéncia das mesmas. O machismo e o preconceito foram ampla e
explicitamente mencionados, bem como a falta de credibilidade na qualidade do trabalho desenvolvido por mu-
Iheres, especialmente quando se trata das dreas Stem.

Ter acesso a informacao e as oportunidades € outra barreira para o desenvolvimento profissional das mu-
lheres. Ao mesmo tempo, o fato de serem minoria no setor ndo contribui para expandir as experiéncias e trocarem
informacdes, com possibilidade de oferecer apoio umas as outras.

A participacdao feminina em cargos de lideranca é limitada, especialmente em cargos mais elevados, como
os de direcao, dificultando com que pautas importantes para as profissionais do setor sejam debatidas e endere-
cadas, o que colabora com a reproducdo de desigualdades.

A conciliacao entre a vida pessoal e familiar, especialmente no que tange aos cuidados com filhos e filhas,
representa também uma barreira, jd que recai sobre elas grande parte das responsabilidades nos cuidados com o
lar e os familiares. Assim, ser ou tornar-se mae é reconhecida como barreira por metade das maes do setor.

A violéncia de género e a desigualdade racial sao questdes muito fortes e generalizadas no Brasil, resultan-
do em grandes barreiras também as mulheres do setor, visto que 57% das profissionais ja sofreram algum tipo de
violéncia e 71,7% ja foram discriminadas em seu ambiente profissional.

Mais capacitacao profissional, maior igualdade de oportunidades e credibilidade em relacao ao seu traba-
Iho é o que as mulheres mais querem ou precisam para se desenvolver profissionalmente na energia solar. Aten-
tam também para a necessidade de envolver o publico masculino nas capacitacdes e demais espacos e acoes
voltados a se debater e promover a igualdade de género no setor.

Diante desse contexto, e tendo em vista que uma em cada trés organizacoes do setor ndo possui acao
em prol da igualdade de género, diversidade e/ou raca, foram inseridas recomendacdes. Dentre as principais,
citam-se o incentivo as organizacdes do setor a aderirem a acdes e programas de equidade de género e raca,
bem como a criarem politicas e acdes de combate a violéncia de género. Reforca-se a necessidade do desenvolvi-
mento de programas e acoes que oferecam condicdes equanimes as trabalhadoras durante as fases de gestacao,
aleitamento e maternidade. Dentre essas, estd a oferta de capacitacOes na drea técnica, gestao de empresas,
lideranca e empreendedorismo, ministradas, preferencialmente, por outras mulheres. Fomentar a participacao de
mulheres negras, de baixa renda, transgénero e outras minorias, tornard o setor mais inclusivo e diverso.

A partir da disponibilizacao de dados e recomendacdes pretende-se incluir a pauta de género no setor
solar brasileiro e sensibilizar seus principais atores quanto ao tema. A diversificacao da matriz energética brasileira
precisa caminhar junto com a ampliacdo da diversidade de género e raca para que o setor de energias renovaveis,
aproveite todo o seu potencial de crescimento e de inovacdo, nao apenas de energia solar fotovoltaica.




1 ENERGIA SOLAR E GENERO

1.1 Energia solar no Brasil

A qualidade do ar que respiramos, da producao
dos alimentos que comemos e da seguranca estrutu-
ral das edificacdes nas quais moramos e trabalhamos
sdo alguns exemplos dos muitos impactos que as mu-
dancas climdticas estdo causando na sociedade con-
temporanea. O setor energético é responsdvel pela
emissao de dois tercos dos gases causadores do efeito
estufa” e, portanto, atuar em prol da transicao energé-
tica (Box 1) pode ser uma das formas mais significativas
de mitigar esses impactos.

A maior adocao de fontes renovdveis de ener-
gia, associada a medidas de eficiéncia energética, é
uma das principais frentes do processo de transicao
energética. No setor elétrico, a capacidade instalada
de energias renovaveis no mundo vem crescendo e se
destacando nos ultimos anos, atingido o maior cresci-
mento no ano de 2019, quando somou 200 GW insta-
ladose= Mais da metade (115 GW) refere-se a fonte solar
fotovoltaica (Box 1), a que mais tem adicionado capa-
cidade instalada ao setor desde 2016

Em 2019, a energia solar fotovoltaica atingiu 627
GW de capacidade instalada no mundo todo. A China
lidera o ranking de pafses que mais tém capacidade
instalada acumulada, somando 205 GW em 2019. Na se-
quéncia, estao os Estados Unidos (75 GW), o Japao (62
GW), a Alemanha (49 GW) e a india (42 GW)=. No Brasil,
a tendéncia mundial se reproduz, e o desenvolvimento
do setor da energia solar fotovoltaica também ganhou
bastante destaque nos ultimos anos, especialmente a
partir de 2012, quando a Agéncia Nacional de Energia
Elétrica (Aneel) publicou a Resolucao Normativa REN
482/2012, que estabeleceu as condicoes gerais para
geracao distribuida, e aplicou o sistema de compensa-
cdo de energia no pais (Box 1).

Desde entao, o crescimento da capacidade ins-
talada de energia solar fotovoltaica no Brasil foi expo-
nencial, com destaque para a partir de 2017, conforme
mostra a Figura 1. Em 2019, a capacidade instalada pra-
ticamente dobrou em relacao ao ano anterior, subindo
de 2,4 GW para 4,5 GW (Figura 1). Em 2020, esse nime-
ro saltou para 7,5 GW, representando um crescimento
de 64%, mesmo em meio a um ano pandémico de crise
global. No acumulado, desde 2012, a fonte solar foto-
voltaica jd movimentou no pais mais de RS 38 bilhdes
em negocios e gerou mais de 224 mil postos de traba-
Iho até o ano de 2020. »

71PCC (2018): https://www.ipcc.ch/sr15

8 REN21 (2020): https://www.ren21.net/wp-content/uploads/2019/05
gsr_2020_full_report_en.pdf

" REN21 (2020): https://www.ren21.net/wp-content/uploads/2019/05
gsr_2020_full_report_en.pdf

20 REN21 (2020): https://www.ren21.net/wp-content/uploads/2019/05,
asr_2020_full_report_en.pdf

2 ABSOLAR (29/01/2021): http://www.absolar.org.br/noticia/artigos-da-
absolar/a-energia-solar-que-faz-o-brasil-crescer.html

Figura 1: Crescimento da capacidade instalada de
energia solar fotovoltaica no Brasil.
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Na escala global, o setor da energia solar foto-
voltaica € o que mais emprega pessoas desde 2016,
com aproximadamente 3,8 milhdes de postos de tra-
balho em 20192 Prevé-se que as energias renovaveis
gerem até 42 milhdes de empregos em todo o mundo
até 2050z Esses ndmeros evidenciam o quao promis-
sor o setor se apresenta para aqueles e aquelas que
gostariam de seqguir carreira profissional nesta drea.

E preciso garantir que o desenvolvimento e
crescimento do setor aconteca de forma justa, diversa
e inclusiva. As mulheres tém muito a oferecer como
profissionais do setor de energia, especialmente em
tempos de mudanca. Pesquisas mostram que uma for-
ca de trabalho diversa promove ndao apenas melhores
resultados em termos de aumento de criatividade e
potencial de inovacao, mas também em relacao a me-
lhores tomadas de decisdao e maiores beneficios eco-
ndmicos Portanto, considerar a diversidade de géne-
ro e a inclusao é crucial no processo nacional e global
de transicao energética=.

22 |RENA (2020a): https://www.irena.org/-/media/Files/IRENA/Agency;
Publication/2020/Sep/IRENA_RE_Jobs_2020.pdf

2 |[RENA (2020b): https://www.irena.org/-/media/Files/IRENA/Agency,
Publication/2020/Apr/IRENA_Global_Renewables_Outlook _2020.pdf

2 GWNET (2019): https://www.globalwomennet.org/women-for-

sustainable-energy/
5 MARTINEZ; STEPHENS (2016).
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O que significa transicao energética?

A transicao energética € o processo para a transformacao do setor de energia de base fossil para zero
carbono. O principal objetivo desse processo € reduzir as emissdes de CO2 relacionadas com a energia
para limitar as mudancas climdticas. A complexidade, as incertezas e as ambiguidades das alteracdes
no clima englobam tanto aspectos técnico-econdémicos-ambientais quanto sociais .

Energia solar

A energia solar pode ser utilizada para duas finalidades principais: aguecimento e producao de eletri-
cidade. Para aquecer fluidos - principalmente dgua - e ambientes, por meio da energia solar térmica; e
para produzir energia elétrica, a partir da radiacao solar. Nesse caso, as duas tecnologias mais comuns
sao a fotovoltaica (que trata da conversao da radiacao solar diretamente em energia elétrica) e a
heliotérmica (ou concentrada, mais conhecida pela sigla em inglés CSP, de Concentrated Solar Power
- na qual um fluido é aquecido a partir da energia do sol para produzir vapor).

Geracao centralizada (GC)

Refere-se a producao de energia em usinas de grande porte e, geralmente, distantes dos pontos de
consumo. Na GC, a energia produzida € transmitida por grandes distancias por meio de linhas de trans-
missao até chegar nas unidades de consumo.

Geracao distribuida (GD)

Refere-se a sistemas de producdo de energia renovavel ou cogeracdo qualificada de pequeno e
médio porte, conectados a rede elétrica e distribuidos na rede local. No Brasil, pela regulacdo vigente,
sistemas de GD podem ter poténcia instalada de até 5 MW (microgeracao com poténcia até 75 kW, e
minigeracao superior a 75 kW e inferior a 5 MW)

O que é e como funciona o sistema de compensacao de energia?

O estabelecimento do sistema de compensacao de energia pela REN 482/2012 impulsionou o cresci-
mento do setor de energia solar fotovoltaica no pais.

Mas afinal, o que € esse sistema de compensacao de energia?

O sistema de compensa¢ao de energia adotado pelo Brasil, internacionalmente também conheci-

do como net-metering, permite aos individuos e entidades juridicas produzirem sua propria energia
(chamados de prosumidores, pois produzem e consomem) e receberem créditos nas suas faturas de
energia elétrica. Cada um kWh exportado para rede de distribuicao elétrica gera um crédito de um
kWh de energia que serd descontado (no equivalente em RS/kWh) na fatura de energia da unidade
consumidora associada aquele sistema de GD. O crédito de energia pode ser utilizado por um periodo
de até 5 anos (60 meses).

Das tecnologias associadas a energia renovdvel passiveis de serem utilizadas em um sistema de GD
(solar fotovoltaica, edlica, hidrica e cogeracao), a fotovoltaica foi a que mais se destacou, representan-
do cerca de 90% das instalacdes de GD no pais. Uma das grandes vantagens da tecnologia solar foto-
voltaica € sua modularidade, tornando possivel a integracao dos médulos fotovoltaicos nas coberturas
e arquitetura das edificacoes. Além disso, a queda dos precos dessa tecnologia acabou por torna-la
cada vez mais atrativa e financeiramente viavel nos udltimos anos.

2% MONTERO; SERNA; ALLENDE (2020).
ZINTITUTO E+ TRANSI(;AO ENERGETICA (2020):

https://www.emaisenergia.org/wp-content/uploads/2020/12/ECartilhaTransicaoEnergetica-1.pdf
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1.2 Panorama de género no Brasil

Com uma populacao de 209,5 milhdes de habitantes composta em sua maioria por pessoas negras= (56,2%)
e mulheres (51,8%), o Brasil é o maior pais da América do Sul em populacao e drea, com influéncia global na eco-
nomia e na politica. » Seu indice de Desenvolvimento Humano Municipal (IDHM) de 0,778 o inclui na faixa de alto
desenvolvimento humano. Entretanto, as contradicdes retratadas por seus indicadores trazem a marca de uma
profunda desigualdade social»

As pessoas que se declaram brancas vivem, em média, mais tempo (76,6 anos) que as negras (73,7 anos),
sao0 maioria entre as que concluem o ensino superior (25,9% das mulheres e 12% dos homens), e tém os maiores
saldrios. = Com o recorte de género, as desigualdades se aprofundam. Um estudo produzido pelo Instituto de
Pesquisa Econbmica Aplicada (Ipea) em parceria com a ONU Mulheres constata que, apesar do rendimento da
mulher negra ter sido o que mais se valorizou entre 1995 e 2015 (80%), e 0 dos homens brancos ter sido o que
menos cresceu (11%), na escala de remunerac¢ao, as mulheres negras continuaram recebendo os piores saldrios do
mercado de trabalho ao longo de 20 anos, conforme Figura 2. =

Figura 2: Rendimento médio mensal no trabalho principal da populacao ocupada de
16 anos ou mais de idade, por sexo e cor/raca - Brasil, 1995 a 2015.
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No campo educacional, as mulheres se destacam em relacao aos homens, tendo, em média, mais anos de
estudo. De acordo com o IBGE, o percentual de homens entre 25 a 44 anos de idade que terminou a graduacao em
2018 foi de 15,6%, enquanto o de mulheres nessa mesma faixa etdria alcancou 21,5%. Sob o prisma étnico-racial,
essa diferenca também é notada: mulheres brancas tém mais anos de estudo que homens brancos, e mulheres ne-
gras também superam homens negros nesse quesito. »Tal vantagem, porém, nao se reflete no campo profissional.

Uma pesquisa realizada pela Catho, empresa brasileira que atua com recrutamento online, comparou 0s
rendimentos de homens e mulheres conforme a ocupacao e nivel de escolaridade, e concluiu que, em 2020, mu-
lheres em cargos de lideranca - como gerentes e diretoras em empresas privadas —ganharam, em média, 23% a
menos que os homens, havendo desigualdade de saldrio em todos os niveis hierdrquicos, com exce¢ao para o
cargo de assistente. Em relacdo aos niveis de escolaridade, a maior diferenca salarial estd nas profissionais com
pos-graduacdo/especializacao, que chegam a receber saldrios 47% menores que seus colegas do sexo masculino.s

2 O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica pesquisa a cor ou raga da populagdo brasileira com base na autodeclaragao, considerando as seguintes
opgdes: branca, preta, parda, indigena ou amarela. A denominagdo negro ou negra abrange o conjunto da populagdo parda e preta.

2 |BGE (2019a): https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101707_informativo.pdf

3 |PEA, PNUD, FJP (2019): http://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/9150/1/Radar%20IDHM_evolu%C3%A7%C3%A30%20d0%20IDHM %20e%20de %20
5eus%20%C3%ADndices%20componentes%20n0%20per%C3%ADodo.pdf

31 |PEA, PNUD, FJP (2019): http://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/9150/1/Radar%20IDHM _evolu%C3%A7%C3%A30%20d0%20IDHM%20e%20de %20
5eus%20%C3%ADndices%20componentes%20n0%20per%C3%ADodo.pdf

32 ONU MULHERES, IPEA (2017): https://www.ipea.gov.br/portal/images/stories/PDFs/170306_apresentacao_retrato.pdf

33 ONU MULHERES, IPEA (2017): https://www.ipea.gov.br/portal/images/stories/PDFs/170306_apresentacao_retrato.pdf

3 |BGE (2018): https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/media/com_mediaibge/arquivos/9d6f4faedalfifb7532be7a9240cc233.pdf

3 G1(15/10/2020): https://gl.globo.com/economia/concursos-e-emprego/noticia/2020/10/15/mulheres-em-cargos-de-lideranca-ganham-em-media-23percent-
a-menos-que-homens-aponta-pesquisa.ghtml
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Além de terem menos acesso aos recursos fi-
nanceiros, as mulheres enfrentam maiores dificuldades
para usufruir de forma igualitdria das oportunidades de
trabalho, uma vez que assumem a maior parte das ta-
refas domésticas e os cuidados com criancas, idosos
e familiares doentes. De acordo com o IBGE, em 2019,
considerando apenas a populacao ocupada no pais, as
mulheres dedicaram 18,5 horas semanais aos cuidados
de pessoas e afazeres domésticos, 76% a mais de horas
do que os homens (10,4 horas semanais). *

A despeito dos desafios para sua ascensao pro-
fissional, a presenc¢a feminina nos cargos de lideranca
tem aumentado ao longo dos anos. Em um levanta-
mento feito a partir dos dados da Rais, 0 numero de
mulheres de 30 a 49 anos ocupando cargos de geren-
tes subiu de 32,3% para 39,2% entre os anos de 2003 e
2017. Nos cargos de diretoras, houve uma evolucdo de
31,9% para 42,4% no mesmo periodo. *As mulheres ne-
gras, entretanto, ocuparam apenas 1,6% dos cargos de
gerentes, e 0,4% do quadro executivo das empresas
em 2016, conforme publicacdo elaborada pelo Banco
Interamericano de Desenvolvimento (BID) e o Instituto
Ethos. *Tais dados sao indicativos de que o Brasil ainda
estd distante de alcancar a equidade de género e raca
no mercado de trabalho.

No que tange a parentalidade, as mulheres bra-
sileiras estao tendo menos filhos e sendo maes mais
tarde. Elas tém, em média, 1,7 filhos - taxa considerada
menor que a necessdria a reposicao populacional, de
2,1 filhos, conforme estudo apresentado pelo Fundo
de Populacdes das Nacdes Unidas (UNFPA). Apesar de
0 numero de filhos variar segundo fatores como raca/
cor, nivel de escolaridade, renda e local de moradia,
essa diminuicdo é observada em todas as regides do
pais e extratos sociais, e também entre as mulheres
mais jovensz Por outro lado, a taxa de fecundidade
de mulheres com mais de 30 anos tem aumentado. De
acordo com o IBGE, a quantidade de criancas geradas
por maes com 30 anos de idade ou mais correspondeu
a 23,7% dos nascimentos no pais em 1999 e, em 2019, a
37,4% do total. =

A licenca-maternidade foi estabelecida no Brasil
pela Constituicao de 1988, e sua duracao varia entre
120 e 180 dias, conforme a politica da instituicdo. Ja a
licenca-paternidade é de somente cinco a vinte dias,
0 que demonstra que 0s homens ainda convivem com
representacoes e pressdes sociais que muitas vezes 0s

identificam somente como provedores, desconside-
rando outras dimensdes da paternidade. Além disso,
nos cinco primeiros meses apds o nascimento do filho,
a mulher ndo pode ser despedida sem justa causa, en-
quanto nao ha legislacdo que garanta a estabilidade
paternas Entretanto, uma expressiva quantidade de
mulheres que se tornam maes sai ou perde o trabalho
apos esse periodo: 50% das mulheres cuja trajetdria
profissional foi analisada em um estudo elaborado pela
Fundacao Getllio Vargas, com dados do Ministério do
Trabalho, nao estavam mais empregadas um ano apos
o inicio da licen¢a-maternidade. Nesses casos, quanto
menor o nivel de instrucao, menores as chances de
permanéncia no cargo. Além disso, enquanto ha queda
da participacao feminina no mercado de trabalho com
a presenca de um filho pequeno na familia, situacao
semelhante ndo se verifica para os homens=»

A violéncia de género é outro aspecto que in-
fluencia a dindmica de vida das meninas e mulheres, e
pode ser entendida como qualquer tipo de agressao
contra uma pessoa em situacao de vulnerabilidade de-
vido a sua identidade de género ou orientacdo sexual.
Contudo, de acordo a Organizacao Mundial da Saudde
(2017), 35% das mulheres ja foram vitimas de violéncia
fisica, sexual ou psicoldgica, ou seja, uma em cada trés.
Como as mulheres sao as mais atingidas pela violéncia
de género, neste estudo utiliza-se a seguinte definicao
para o conceito:

[.] expressao utilizada para fazer referéncia aos
diversos atos praticados contra as mulheres
como forma de submeté-las a sofrimento fisico,
sexual e psicoldgico, ai incluidas as diversas for-
mas de ameacas, nao so no ambito intrafamiliar,
mas também abrangendo a sua participacado so-
cial em geral, com énfase para as suas relacoes
de trabalho, caracterizando-se principalmente
pela imposicao ou pretensao de imposicao de
uma subordinacao e controle do género mascu-
lino sobre o feminino.»

No Brasil, um numero significativo de mulheres é sub-
metido cotidianamente a alguma forma de violéncia,
tanto em espacos publicos quanto privados, sendo
o feminicidio a sua expressao mais grave. Apesar da
existéncia de legislacdo que dispde contra a violéncia
especifica de género no Brasil, estatisticas alarmantes
posicionam o pais num perverso lugar de destaque no
cendrio mundial, com a quinta maior taxa de femini-
cidios do mundo.»# Em uma década, de 2007 a 2017, o

% |BGE (2020): https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/media/com_mediaibge/arquivos/579f8cb956b0677de8dfc870215f3951.pdf

¥ FOLHA DE SAO PAULO (03/03/2019): https://www1.folha.uol.com.br/mercado/2019/03/aumenta-a-participacao-de-mulheres-em-cargos-de-chefia.shtml

38 BID; INSTITUTO ETHOS (2016) https://www3.ethos.org.br/wp-content/uploads/2016/05/Perfil_Social_Tacial_Genero_500empresas.pdf

¥ UNFPA (2018): https://brazil.unfpa.org/sites/default/files/pub-pdf/swop_brasil_web.pdf
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% SOUZA (2007, p. 35).
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homicidio de mulheres aumentou 30,7%, de acordo com o Atlas da Violéncia. O maior crescimento se deu entre as
mulheres negras, que representaram 66% do total de mulheres assassinadas no Brasil em 2017. %

Os casos de violéncia direcionada as pessoas transgénero também sao expressivos e impactantes no Brasil, clas-
sificando-o0 como pafs mais transfébico do mundo. Isso resulta numa expectativa de vida média para as pessoas
trans de somente 35 anos. O Dossié dos Assassinatos e da Violéncia Contra Pessoas Trans Brasileiras, elaborado
em 2019 pela Associacao Nacional de Travestis e Transexuais (Antra), denuncia o fato de o Brasil ser, desde 2008, o
pais que mais mata transexuais, em um total de 74 paises pesquisados. A maioria das vitimas (97,7%) sao mulheres
transgénero. =

Ainda no que tange a violéncia de género, o desenvolvimento profissional das mulheres € bastante impactado por
essas situacdes. Uma pesquisa conduzida pela plataforma Linkedin em parceria com a Think Eva, em 2020, con-
cluiu que 47% das mulheres brasileiras ja sofreram assédio no trabalho, e uma em cada seis pediu demissao apos
o ocorrido. Ainda sequndo a pesquisa, apenas 5% pediram ajuda ao setor de Recursos Humanos da empresa para
a qual trabalhavam, tendo em vista que, na percepcao de 78% delas, o agressor geralmente fica impune. Além
disso, quando observadas as estatisticas relacionadas as mulheres vitimas de violéncia doméstica, observa-se que
elas permanecem menos tempo no mesmo emprego do que as demais, faltam mais ao trabalho e tém menos
concentracao, aumentando suas possibilidades de demissdo.s

A discriminacao e outras formas de violéncia também dificultam o acesso ao mercado de trabalho as mulheres
trans. De acordo com o documento Pdginas Trans da ONU “elas sao discriminadas nos processos seletivos, fican-
do para trds nas etapas do recrutamento por conta da sua identidade de género”s Apesar de a maioria ter baixa
escolaridade, pouca experiéncia e qualificacao profissional (resultado de preconceitos e esteredtipos negativos
a elas atribuidos), muitas possuem experiéncia profissional e niveis avancados de escolarizacdo e qualificacao
profissional, estando, portanto, aptas a desempenharem atividades profissionais condizentes, mas nem sempre
recebendo oportunidadess

1.3 A importancia da igualdade de género no setor
da energia solar

A forca de trabalho do setor energético renovdvel mundial apresenta uma lacuna de género, com apenas
32% sendo representada por mulheress. Como consequéncia, a invisibilidade de mulheres atuando no setor de-
sestimula meninas a estudar ciéncias e/ou engenharia.

Estudos mostram que, em idade escolar, as jovens estdao convencidas de que a habilidade para as dreas
Stem (da sigla em inglés, Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matemadtica) € uma qualidade masculina. Além disso,
0 papel das normas sociais na formacao das no¢des do que sao empregos desejdveis ou vidveis para homens e
mulheres afeta a confianca delas e, em muitos casos, resulta na discriminacao do empregador, o que dificulta o
recebimento de ofertas iniciais de emprego ou de promog¢des subsequentes:

Um levantamento sobre questdes de género no setor energético= apontou que, na Uniao Europeia, por
exemplo, a proporcao de mulheres no setor de energia € de cerca de 20%. A maioria trabalha em dreas considera-
das ndo técnicas, como administracao e relacdes publicas, e a proporcao de mulheres em cargos de geréncia no
setor é significativamente menor do que a dos homens. No continente latino-americano e no Caribe, as mulheres
também ocupam cerca de 20% de cargos do setor. Nos conselhos ou presidéncia das empresas, entretanto, o
percentual cai para 7%. =
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Fonte: Rede Mesol

No setor energético brasileiro, sequndo estudo
feito pela Embaixada Britanica no Brasil, hd baixa repre-
sentatividade de mulheres em cargos de gestao no setor,
com 1% de participacao em diretorias, 12% em conselhos
de administracdo e 18% em conselhos de supervisao. De
acordo com o estudo, o setor de energia € um dos piores
em igualdade de género no pais. =

A literatura reconhece o papel central das mulheres
como a forca motriz por trds da transicao energética para
uma matriz de baixo carbono . Além disso, as empresarias
tendem a considerar melhor necessidades e interesses das
mulheres ao elaborar estratégias de transformacao do sis-
tema energético, o que, em termos percentuais, melhora
0 acesso a energia de familias lideradas por elas.

A diversidade no ambiente de trabalho pode pro-
porcionar diversos beneficios, como inovacao, criativida-
de, aumento na produtividade e mais colaboracao . Além
disso, empresas com mais mulheres em sua direcao tém
maior probabilidade de investir proativamente em ener-
gias renovaveis e reduzir as emissdes de carbono em toda
a cadeia de valor, bem como paises com maior represen-
tacdo parlamentar feminina sdo mais provaveis de busca-
rem reduzir suas emissdes de didxido de carbono. =

Enquanto entende-se que existe uma lacuna na
participacao feminina no setor energético nacional e mun-
dial, hd também uma limitacao de dados e informacdes
precisas a esse respeito, e os indicadores precisam ser
melhorados para que as estratégias baseiem-se em dados
confidveis, e 0 progresso possa ser medido. =

Este trabalho é o primeiro estudo de abrangéncia
nacional que busca levantar dados e identificar quais sao
as barreiras enfrentadas pelas mulheres que atuam no se-
tor da energia solar do Brasil, com o intuito de desenvol-
ver propostas que permitam supera-las.
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2 IDENTIFICANDO AS LACUNAS DE
GENERO NO SETOR

Para a elaboracao da andlise de género, buscou-
-se identificar o contexto e os gargalos para a insercao
e a permanéncia das mulheres no setor de energia so-
lar no Brasil, bem como suas necessidades e interesses
no que tange ao seu desenvolvimento profissional.

Para tanto, foram utilizadas as seguintes cate-
gorias de andlise: i) saude e seguranca, com enfoque
em violéncia de género e parentalidade; ii) oportuni-
dades econdmicas; iii) educacado, capacitacao e aces-
so a informacao; e iv) representacao, participacao em
espacos de tomada de decisdo e lideranca feminina no
setor= Para definicdo dos temas, foram analisadas po-
liticas de género e recomendacdes para a elaboracao
de andlises de género de instituicdes financiadoras de
projetos no setor, como o manual Mainstreaming Gen-
der in Green Climate Fund Projects «, do Fundo Ver-
de para o Clima (GCF, em inglés), a Politica Operativa
Sobre Igualdad de Género en el Desarrollo ¢, do BID,
e a Politica de Equidade de Género e Valorizacdo da
Diversidade ©, do BNDES.

O grupo-alvo do estudo foram mulheres cis e
transgénero que trabalham direta ou indiretamente
com energia solar no pais, cujas informacdes foram
coletadas a partir de duas abordagens: levantamento
de dados secunddrios disponiveis na Relacao Anual de
Informacdes Sociais (Rais), com base na Classificacao
Brasileira de Ocupacgdes (CBO), e levantamento de da-
dos primarios via aplicacao de questionario on-line.

€ BETTI; BOING (20203, 2020b).

N

Os dados coletados junto a Rais, considerada
uma das principais fontes de informacdes sobre o mer-
cado de trabalho formal brasileiro, permitiram tracar
um perfil da participacao feminina formalizada do se-
tor de energia solar no Brasil, especialmente no setor
privado, apresentado na secao 2.1 Panorama de Gé-
nero no Setor da Energia Solar - Dados Secundarios.

Cabe notar que, por utilizar uma base de dados
nao desenhada especificamente para o problema de
pesquisa, esse estudo apresenta limitacdes inerentes
a essa metodologia.

A andlise dos dados disponibilizados pela Rais
foi realizada com base nos Cadastros Nacionais de
Pessoas Juridicas (CNPJs) coletados a partir da base de
dados do Mapa de Empresas do Setor Fotovoltaico do
Instituto Ideals (3.077 empresas), da relacdo de CNPJs
dos associados da Associacao Brasileira de Energia So-
lar Fotovoltaica (Absolar) — 550 empresas - e de outras
38 empresas identificadas como lideres no segmento
de energia solar no Brasil. Sendo a energia solar foto-
voltaica o segmento da energia solar que mais se de-
senvolve no pais (quando comparado aos segmentos
térmico e CSP), entende-se que, conforme a amostra
de CNPJs avaliada na base de dados da Rais, o foco
recaiu principalmente sobre a mao de obra atuante no
setor fotovoltaico no pais.

Fonte: Rede Mesol
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Cabe notar que, apesar de o preenchimento da
Rais ser obrigatodrio, nao foram encontradas em sua base
todas as empresas identificadas. Isso deve-se a possiveis
erros de preenchimento nos CNPJs, ou ao fato de os ca-
dastros serem inativados pela Receita Federal somente
apos cinco anos sem declaracdo da Rais, e muitas em-
presas sao encerradas antes desse periodo.

De todo modo, a amostra de CNPJs utilizada na
pesquisa englobou um total de 1.268 empresas para o
periodo compreendido entre 2012 - ano de publicacao
da Resolucao Normativa 482/2012, uma das principais
impulsionadoras do crescimento da aplicacao da tec-
nologia solar fotovoltaica no pais, porque estabeleceu
a geracao distribuida - e 2019, ultimo ano disponivel na
base de dados na data de realizacao da pesquisa.

O questionario voltado as trabalhadoras do se-
tor de energia solar no Brasil foi composto por pergun-
tas abertas e fechadas, definidas a partir das categorias
de anadlise citadas e para a identificacao do perfil das
respondentes. O principal intuito foi obter resultados
qualitativos a respeito da percepcao das proprias mu-
Iheres quanto aos seus desafios, interesses e necessi-
dades para insercdo e permanéncia no setor, comple-
mentando a andlise quantitativa do setor realizada a
partir dos dados da Rais.

A pesquisa foi disponibilizada e divulgada por

meio das redes sociais da Mesol e de parceiros do
setor como o Instituto Ideal, a Cadmara de Comércio
e Industria Brasil-Alemanha (AHK), a Fotovoltaica-U-
FSC, a Associacao Brasileira de Energia Solar (Abens),
a Associa¢do Brasileira de Energia Solar Fotovoltaica
(Absolar) e a Deutsche Gesellschaft fur Internationale
Zusammenarbeit (GIZ) GmbH.

O questionario esteve aberto para receber res-
postas durante dez dias do més de janeiro de 2021.
Foram obtidas 368 respostas, das quais 251 (68%) es-
tavam completas. Somente as respostas completas fo-
ram tabuladas e analisadas. Os resultados das questdes
fechadas foram transformados em grdficos e, aqueles
das perguntas abertas foram submetidos a andlise de
conteudo, com a criacdao de categorias a partir dos te-
mas que se repetiram.s A partir disso, foram tabulados
e apresentados de forma grafica. Os dados coletados
via questiondrio estdo apresentados na secao 2.2 Perfil
e percepcao das mulheres que atuam no setor de
energia solar no Brasil - dados primarios.

2.1 Panorama de género no setor da energia solar -

dados secundarios

Conforme o estudo sobre a mao de obra da cadeia produtiva do setor solar no Brasil &, tem-se que as empresas
empregam majoritariamente homens - em torno de 68% na média do periodo de 2012 a 2019, contra 32% de
mulheres, desigualdade que segue os padrdes internacionaise. Ademais, percebe-se uma tendéncia de queda na
participacao feminina, como mostrado na Figura 3, chegando a 28% no final de 2019.

Figura 3: Participacao por género no setor da energia solar no Brasil: 2012-2019.
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Fonte: Estudo sobre a mao de obra na cadeia produtiva do setor solar no Brasil elaborado pela GIZ (2021).

¢ BARDIN (2011).

% O estudo elaborado pela GIZ (2021) sobre a mdo de obra na cadeia produtiva do setor solar, aplicou 0 mesmo método utilizando a base de dados da Rais
e amostra de CNPJs aplicados nesta pesquisa para caracterizar a mdo de obra do setor solar no Brasil. Por esse motivo, os seus resultados sdo diretamente
comparaveis com os resultados deste trabalho
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Ao observar o expressivo crescimento do setor solar fotovoltaico no Brasil, com destaque para o ano de
2016 em diante (Figura 1), e, segundo estudos e projecoes de mercados =, percebe-se que o setor abriu muitas
oportunidades de geracao de novos empregos no ramo da energia solar no pais nesse periodo. As projecées tém
expectativa de gerar, ao final de 2021, um total acumulado de 377 mil empregos no Brasil desde 2012, distribuidos
por toda a cadeia produtiva do setor ». Esses dados e projecdes, combinados com a Figura 3, evidenciam que o
impulso das contratacdes nesse periodo teve um viés masculino.

Esse estudo sobre a mao de obra na cadeia produtiva do setor de energia solar no Brasil " também identifi-
cou que as contratacdes feitas no ano de 2019 foram, em sua maioria, para as dreas de instalacao de sistemas fo-
tovoltaicos. Essa conclusao, combinada com o aumento expressivo da poténcia instalada de energia solar fotovol-
taica no pais, pode explicar as contratacdes recentes do setor terem tido uma predominancia masculina, uma vez
que as mulheres, sequndo literatura internacional, tendem a ocupar cargos administrativos no setor energéticor, =,

Quanto a participacao feminina por regiao no periodo de 2012-2019, conforme a amostra de empresas do
setor de energia solar avaliadas neste estudo, na base de dados da Rais, observa-se que, historicamente, a regiao
Sul tem uma participacao maior de mulheres nas contratacdes (38,9% de média), seguida da regido Sudeste
(33,2%), conforme apresentado na Figura 4. Em todas as regides (com excecao da regiao Norte), a porcentagem
de mulheres atuantes nas empresas tem diminuido entre 2017 e 2019.

Figura 4: Distribuicao da participacao feminina por regiao no setor de
energia solar no Brasil: 2012-2019
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Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

Nota-se uma queda significativa na participa-
cao feminina nas regides Sul e Sudeste no ano de 2019,
mesmo essas sendo as regides de maior participacao
da mao de obra da cadeia produtiva do setor naquele
ano~ e as que, historicamente, mais instalam sistemas
de energia solar fotovoltaica distribuida no pais.

Também em 2019, a regiao Norte superou as re-
gides Sul e Sudeste como a que mais empregou mu-
lheres no setor, mesmo sendo a segunda regidao que
menos emprega pessoas no pais. Em primeiro lugar
ficou a regiao Centro-Oeste, conforme a amostra de
empresas analisadas.

O fato de as contratacdes feitas no setor nos
anos recentes terem tido um viés masculino pode ser
um fator que justifique essa alteracdao de padrao nas
contratacdes regionais em 2019, uma vez que podem
ter sido contratados muitos mais homens que mulheres,
principalmente nas regides Sul e Sudeste naquele ano.

Quanto a distribuicao por idade, as piramides
etarias (Figura 5) mostram que a maior parte das pesso-
as que trabalham no setor tém entre 30 e 34 anos (em
torno de 18% deles e 20% delas em 2019).
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Um fato interessante € que a distribuicdo etdria das mulheres é mais jovem do que a dos homens, pois a base
da piramide etdria para as mulheres € mais larga, sendo esse fato ainda mais notavel em 2016 e 2012. Com efeito, em
2012, quase metade das mulheres empregadas no setor, segundo a amostra, tinham entre 25 e 34 anos de idade. Ao
longo do tempo, as piramides foram ficando mais semelhantes, o que sugere que nao ingressaram novas mulheres
na faixa etdria de 25 a 34 anos no setor.

Figura 5: Piramides etarias do setor para os anos de 2019, 2016 e 2012 respectivamente.
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A forca de trabalho feminina do segmento solar tende a ser mais escolarizada que a masculina, segundo a
Figura 6, cuja andlise foi feita para o ano de 2019. Isso pode ser afirmado porque elas apresentam o ensino superior
completo a uma taxa acima da média quando comparadas com o total da populacao do presente estudo (45,4% Vs.
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Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

35%). Os homens, em sua maioria, tendem a apresentar apenas o ensino médio completo (55,4%).

Figura 6: Grau de instrucao e género no setor para o ano de 2019.
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Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.




Quanto a ascensao a cargos de direcao, temos um fendmeno interessante: existe uma tendéncia positiva
para a chegada das mulheres aos cargos de geréncia (6,9% para elas, contra 5,3% para eles, conforme Tabela 1), e
negativa para os cargos de direcdo - apenas 0,7% delas assumem tais posicoes, contra 0,9% do total da amostra
(Tabela 2). Apesar de pequeno, esse viés € significante do ponto de vista estatistico: hd 99% de significancia, ou
seja, a chance de nao existir viés € menor que 1%.

Tabela 1: Cargos de geréncia e género no setor solar para o ano de 2019.

| oapscbes | feminino | Mascuino | Total

Gerentes (excluswe diretores) 6,90% 5,30% 5,80%
Demais 93,10% 94,70% 94,20%

Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

Tabela 2: Cargos de diretoria e género no setor solar para o ano de 2019.

| oapagses | Feminino | Masauino | ol

Diretores (exclusive gerentes) 0,70% 0,90% 0,90%

Demais 99,30% 99,10% 99,10%

Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

Até onde a amostra do presente estudo permite concluir, parece existir uma barreira as mulheres para os
cargos mais elevados e menos numerosos, como os de direcdao, enquanto cargos de geréncia, mais NUMerosos e
menos elevados no nivel hierdrquico, tendem a ser acessados por elas mais facilmente. Um estudo mais aprofun-
dado para compreender melhor esse fenémeno mostra-se necessario.

Em relacao a descricao das carreiras profissionais, a Tabela 3 mostra um viés negativo para as mulheres em
carreiras Stem, pois apenas 4,8% delas seguiam tais carreiras em 2019, contra 8,4% dos homens e 7,4% do total.

Tabela 3: Carreiras Stem e género no setor solar para o ano de 2019

| Caneiras rofisionais | ___Feminino | Masculino | Total ___

Carreiras Stem 4,80% 8,40% 7,40%

Demais 95,20% 91,60% 92,60%

Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

No entanto, ao comparar com as outras ocupacdes, exceto as carreiras Stem, o viés encontrado foi positi-
VO para estas carreiras, conforme pode ser observado na Tabela 4.

Tabela 4: Outras profiss6es de nivel superior e género no setor para o ano de 2019.

| oapases | Feminino | Masaino | Toml

Outras profissdes de nivel superior
(exceto carreiras Stem)

19,30% 7,20% 10,60%

Demais 80,70% 92,80% 89,40%

Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

Enquanto 7,2% dos homens e 10,6% do total da populacao do estudo se dedicam a essas profissdes de nivel
superior, o percentual é de 19,3% entre as mulheres. Esses ndmeros evidenciam que as mulheres tendem a exercer as
ocupacoes de nivel superior das empresas em geral, mas ndo nas dreas Stem, ainda dominadas pelos homens.




A exemplo do que ocorre em outros estudos para a economia brasileira, a remuneracao e distribuicao de
saldrios médios no segmento solar demonstra que as mulheres ganham menos do que os homens (Figura 7). Os
diferenciais brutos sao a simples diferenca percentual entre homens e mulheres, tendo por base o saldrio das
mulheres. Tem-se que os diferenciais iniciam a série na casa dos 23-24% e terminam na casa de 10-12%. H3 que
se notar que os saldrios dos homens permanecem relativamente estagnados durante o periodo, enquanto o das
mulheres cresce um pouco, o que ajuda a explicar a reducao do diferencial.

Figura 7: Comparativo de saldrios médios por género e diferenciais: 2012-2019
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Fonte: elaborado a partir dos dados da Rais - Relagdo Anual de Informacdes Sociais, de empresas do setor solar fotovoltaico, 2021.

Os diferenciais condicionais vém de um modelo econométrico estimado ano a ano, em que o logaritmo
do saldrio € regredido em funcao do grau de escolaridade, da idade, idade ao quadrado, tempo de emprego e
género. Estamos particularmente interessados no coeficiente da varidvel referente ao género, pois € ele que ird
nos informar qual € a diferenca de saldrio entre homens e mulheres, caso ambos os individuos tenham a mesma
escolaridade e a mesma idade.

A Tabela 6 mostra que os diferenciais condicionais sao maiores que os incondicionais. Uma possivel expli-
cacao é que as mulheres sao mais escolarizadas que os homens em nossa amostra; entao, se 0s homens tivessem
a mesma escolaridade das mulheres, o diferencial bruto seria ainda maior.

Os diferenciais condicionais também caem consistentemente, iniciando a série em 34,9% - isto €, um ho-
mem com a mesma escolaridade e a mesma idade que uma mulher ganhava, em 2012, 34,9% a mais - e fechando
em 28,2% em 2019, apresentando média geral de 31%. E preciso ter certeza se essa é uma tendéncia consistente.
No entanto, percebe-se a tendéncia de homens possuirem maior salario, apesar de as mulheres possuirem maior
escolaridade.

E importante destacar que as médias salariais segregadas por género, conforme apresentado na Tabela
6, estao diretamente vinculadas a amostra de empresas usada na pesquisa, € nao necessariamente refletem a
realidade do setor. Sequndo a pesquisa sobre a mao de obra da cadeia produtiva do segmento solar brasileiror,
baseado na mesma amostra deste estudo, apenas 8% das empresas analisadas sao grandes empresas que apre-
sentam, em média, cerca de 400 pessoas contratadas, com saldrio médio acima de RS 6.000,00. A grande maioria
das empresas avaliadas é de pequeno porte, com cerca de 12 pessoas contratadas, que ganham média salariais
de RS 2.500,00.

7 GIZ (2021)




Conclusoes

As mulheres sao minoria no setor solar no Brasil - 32% na média histdrica, o que
esta alinhado aos padrdes internacionais.

No entanto, esse nimero vem caindo, sobretudo entre 2016 e 2019, o que in-
dica a ampliacao da participacao dos homens no setor. A maioria dessa mao de obra
feminina € ligeiramente mais jovem que a masculina: quase 60% das mulheres tinham
entre 25 e 39 anos de idade em 20719.

Essa participacao de 32% esconde alguma heterogeneidade regional. Historica-
mente, a regiao Sul é a regiao que mais emprega mulheres (38,9%), seguida pela regiao
Sudeste (33,2%). A regiao que menos emprega mulheres é a regiao Centro-Oeste (16,1%).

As mulheres tendem a ser mais escolarizadas que os homens no setor solar. A
proporcao das mulheres com ensino superior completo era de 45,4% em 2019, contra
30,7% dos homens. Por seu turno, as proporcoes de ensino médio completo eram 47,3
e 55,4%, respectivamente.

Quanto a ascensao a cargos de diretoria e geréncia por parte das mulheres, até
onde a amostra do presente estudo permite concluir, parece existir uma barreira as
mulheres para os cargos de direcao mais elevados e menos numerosos nas empresas.

Existe um viés negativo em direcao as mulheres em carreiras Stem. Apenas
4,8% das mulheres seguiam tais carreiras em 2019 (contra 8,4% dos homens e 7,4%
do total). Por seu turno, as mulheres tendem a seguir outras carreiras que exigem nivel
superior, como carreiras juridicas, ciéncias sociais aplicadas, comunicacao social, entre
outras, em uma proporcao significativamente maior que a dos homens.

Os homens tendem a ganhar em média 31% a mais que as mulheres, ainda que
em situacoes de mesma escolaridade, idade e tempo de emprego.

As mulheres sao
minoria no setor
solar no Brasil - 32%

na média histdrica,
0 que esta alinhado
aos padroes
internacionais.

Fonte: Rede Mesol




2.2 Perfil e percepcao das mulheres que atuam no setor de
energia solar no Brasil - dados primarios

Esta secao apresenta dados primarios levantados junto as 251 profissionais que atuam direta ou indireta-
mente no setor de energia solar e que responderam espontaneamente ao questionario elaborado para identifica-
cao de principais barreiras, interesses e necessidades para sua insercao e permanéncia no setor. Observe-se que
algumas questdes permitiam multiplas respostas, portanto, a soma de alguns resultados ultrapassa 100%.

2.2.1 Perfil das respondentes

A metade das respondentes tém um perfil jovem. Na distribuicao por faixa etdria50,6% delas tém entre 18 e
30 anos, 27,5% tém entre 31 e 40 anos, 16% tém entre 41 e 50 anos e 6% tém mais de 51 anos (Figura 8). Esse perfil
mais jovem difere um pouco do perfil etdrio identificado na caracterizacao do setor solar formalizado, conforme
apresentado na secao 2.1. E possivel que o questiondrio tenha atingido respondentes mais jovens pelo fato de ter
sido divulgado principalmente em redes sociais como Instagram, Facebook, LinkedIn, WhatsApp e Mailing.

Porém, para além disso, a elevada participacdao de jovens no setor pode evidenciar gue muitas mulheres em
inicio de carreira estao optando por trilhar o caminho profissional das energias renovaveis e solar.

Figura 8: Faixa etdria das mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Elaborado a partir dos dados da Rais de empresas do setor solar.

Em relacdo a diversidade de identificacdo de género e cor da
pele, apenas duas (0,8%) das 251 respondentes se consideram mu-
Iheres transgénero, ou seja, que Nao nasceram com o sexo feminino,
mas se identificam como mulher. As demais (99,2%) se identificam
como cisgénero, portanto, nasceram com o sexo feminino e se iden-
tificam como mulher.

Quanto a cor da pele, a grande maioria das respondentes
(68,9%) se autodeclararam como mulheres brancas, e, 24,7 %, como
pardas. Apenas 4,8% se autodeclararam como mulheres pretas,
1,2%, como amarelas e 0,4%, como indigenas (Figura 9).

A elevada participacao
de jovens no setor pode
evidenciar que muitas
mulheres em inicio de

carreira estao optando
por trilhar o caminho
profissional das energias
renovaveis e solar




Figura 9: Autodeclaracao (classificacao conforme IBGE) das mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Em relacdo ao estado de residéncia, Sao Paulo € o que mais abriga as participantes da pesquisa (19,9%),
seguido de Santa Catarina (11,6%), Rio Grande do Sul (10,4%) e Distrito Federal, Parana e Rio de Janeiro (8,8% cada).
Nenhuma das respondentes reside no Acre, Roraima, Tocantins, Maranhdo ou Sergipe (Figura 10).

Ao observar os nimeros por regiao (Figura 11), nota-se que a grande maioria das respondentes estao loca-
lizadas nas regides Sudeste e Sul do pals, 38% e 31%, respectivamente; 16% delas estao no Centro-Oeste, 10% no
Nordeste e 7% no Norte. Essa distribuicao da participacao feminina regional pode ser um reflexo do crescimento
regional do setor solar fotovoltaico na geracao distribuida no Brasil - que cresce mais que a geracdo centralizada
desde 2020. As regides Sudeste e Sul sao as que mais instalaram energia solar fotovoltaica distribuida no paifs,
acumulada entre 2012 a 2021, somando 37% e 23%, respectivamente, da capacidade instalada total no pafs. Na
sequéncia estd a regiao Nordeste (19%), Centro-Oeste (17%) e Norte (5%). Esses nimeros também podem justificar
por que a participacao feminina no setor na regiao Norte é mais baixa que nas outras regides.

Figura 10: Estados onde moram as mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).




Figura 11: Regides do pais onde moram as mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Quanto ao setor de atuacdo, a grande maioria das respondentes atuam no setor privado (71,3%). Outras
1,2% atuam em instituicdes de ensino, e 5,2%, no terceiro setor (como associacdes, fundacdes e ONGs). Poucas
atuam no governo (2,8%), em organismos internacionais (2,8%) ou em empresas publicas (2,4%). Apenas 2% disse-
ram ndo estar atuando no momento que responderam a pesquisa e 2,4% das respondentes selecionaram a opcao
‘Outros’ (Figura 12).

Figura 12: Setores da energia solar que as mulheres trabalham
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

A maioria das respondentes (43,4%) afirmaram estar no mercado de trabalho formal como funciondrias
com carteira assinada (celetista). Outras 27,5% afirmaram serem empreendedoras, 10% afirmaram ter alguma bolsa
de pesquisa, 7,6% sao estagiarias, 4,8% se declararam funcionarias publicas e outras 4,8% disseram estar sem vin-
culo no momento. Do total, 7,2% das respondentes selecionaram a opcao ‘Outras’, tendo mencionado seus vincu-
los empregaticios como pessoa juridica, autbnomas, consultoras e prestadoras de servico, por exemplo (Figura 13).

Quase metade das respondentes da pesquisa (47,8%) disseram atuar na drea técnica da empresa/instituicao.
Outras 47,1% atuam em outra drea, como Administrativa, Académica/Ensino, Comercial, Comunicacao/Marketing e
Juridicam (Figura 14).

7 As categorias Comercial e Comunicagao/Marketing ndo estavam apresentadas como opgdes no questionario original. Contudo, foram dreas de atuagcao muito
citadas na categoria ‘Outras’ e, por esse motivo, estao apresentadas aqui como categorias independentes.
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Figura 13: Vinculo de trabalho das mulheres do setor de energia solar.»
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Figura 14: Areas das empresas/instituicoes em que as mulheres do setor de energia solar atuam.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Grande parte das respondentes (63,8%) sao recém-chegadas no setor e disseram atuar ha até 3 anos na
drea da energia solar. Outras 21,5% atuam had periodos de 4 a 6 anos, € 9,6%, de 7 e 10 anos. Apenas 5,2% das res-
pondentes atuam hd mais de 10 anos no setor (Figura 15).

O fato de a grande maioria das respondentes terem iniciado sua carreira no setor nos ultimos seis anos
coincide com o crescimento recente do setor da energia solar fotovoltaica, que vem se desenvolvendo exponen-
cialmente no pais desde a publicacao da REN 482, em 2012.

78 A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opgdo de resposta.




Figura 15: Tempo de atuacao das mulheres no setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).
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Realmente, 90% das respondentes disseram o crescimento recente do setor
atuar com energia solar fotovoltaica. Outra porgdo da energia solar fotovoltaica,
(30,7%) disse atuar com eficiéncia energética asso- que vem se desenvolvendo
Ciada a energia solar fotovoltaica. Apenas 4,4% das exponencialmente no pais desde

respondentes atuam com energia solar térmica e 2,4 a publicacdo da REN 482, em 2012.

% atuam com energia solar concentrada. Ainda, 6,4%
das respondentes atuam em outras dreas como micro
e mini redes, armazenamento de energia e eletro mo-
bilidade (Figura 16).

Figura 16: Area de atuacio das mulheres no setor
de energia solar.»
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

79 A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opcao de resposta.

Fonte: Rede Mesol




2.2.2 Educacao

Um total de 42% das mulheres que participaram da pesquisa disseram ter ensino superior completo;
271%, algum tipo de especializacao; 15,9%, mestrado e, 4,8%, doutorado, conforme apresentado na Figura 17.
Quatro por cento delas afirmaram ter ensino médio completo e 3,2%, ensino médio técnico. Apenas 2,4% tém
pos-doutorado e nenhuma afirmou nao ter instrucao formal ou ensino fundamental.

Quase metade das mulheres (42,6%) tém pelo menos ensino superior. e 50,2% tém algum tipo de especia-
lizacdo ou pos-graduacao (mestrado, doutorado ou pos-doutorado). Essa elevada representacao de alta escolari-
dade pode justificar a principal participacao de mulheres brancas no setor.

Figura 17: Nivel de escolaridade das mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Quase 60% (59,4%) das participantes com ensino superior possuem graduacao nas areas de Arquitetura,
Engenharias e afins. A categoria Ciéncias Sociais e Humanas foi a segunda mais escolhida pelas respondentes
como drea de formacdo, mas bem abaixo da primeira, somando 18,7% das participantes. As demais 16,8% das res-
pondentes sao formadas em dreas como Matemdtica/Estatistica e afins, Quimica/Fisica e afins, Informatica/Cién-
cias da Comunicacao e afins, Ciéncias Juridicas, Ciéncias Bioldgicas/Saude e afins, Comunicacao e afins (Figura 18).

Figura 18: Area de formacao das mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).




2.2.3 Representacao e participacao em espacos de
tomada de decisao e lideranca feminina no setor
de energia solar

Dentre as respondentes da pesquisa, 49% ocupam cargos de lideranca nas empresas e demais instituicbes do
setor (Figura 19). Desse total, 23,5% sao gerentes, chefes de departamento ou setor, coordenadoras ou supervisoras;
20,3% estao em cargos mais elevados, na direcao das organizacoes; e 5,2% ocupam outros cargos de lideranca.

Figura 19: Porcentagem da ocupacao das mulheres em cargos de lideranca
nas empresas/instituicdes no setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Quando analisado o vinculo de trabalho das mulheres que estao em posicao de lideranca, observa-se que a
maioria das diretoras sao donas da prdpria empresa (84,3%), € uma menor quantidade sao funciondrias (celetistas:
1,8%), diferentemente do que acontece entre as chefes de departamento, gerentes, e demais cargos hierarqui-
camente intermedidrios (Figura 20).

Figura 20: Vinculo de trabalho das mulheres que ocupam cargos de lideranca no setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).




Tais dados parecem reafirmar o apontado pelas informacdes coletadas junto a Rais, que indicam uma possi-
vel barreira as mulheres para acessarem os cargos de direcao mais elevados em corporacoes, visto que hd poucas
diretoras entre as funciondrias de empresas e demais organizacdes. As informacodes relativas a maternidade, entre
as que ocupam cargos de lideranca no setor, podem auxiliar também nessa compreensao. Entre as diretoras, a
maioria (56,9%) é mae, enquanto essa porcentagem é de 42,4% entre as gerentes e demais liderancas, incluindo
as que estdo grdvidas (Figura 21). Uma vez que, conforme apresentado na secao 12, metade das mulheres sai ou
perde o trabalho no periodo de um ano apds o inicio da licenca maternidade no Brasil, pode haver uma relacao
entre a maternidade e a expressiva quantidade de diretoras que empreendem abrindo seu préprio negdécio.

Figura 21: Porcentagem de maes que ocupam cargos de lideranca no setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

O interesse em assumir cargos de lideranca, entretanto, aparece em 76,6% das mulheres que nao ocupam
tais cargos atualmente, enquanto outras 16,4% ndao sabem dizer, e apenas 7% declaram ndo desejar ocupar tais
posicoes (Figura 22).

Figura 22: Porcentagem de mulheres que nao ocupam cargos de lideranca, mas tem
interesse em assumir tais cargos no setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Tais dados demonstram que, apesar da baixa representatividade de mulheres em posicdes de lideranca
ser uma das barreiras tanto para a insercao quanto para a permanéncia no setor, como serd visto na secao 2.2.7,
postos de lideranca sao de interesse de grande parte das mulheres.




2.2.4 Saude e seguranca: parentalidade

A maternidade é uma realidade para 36,7% das mulheres do setor que responderam ao questiondrio. Além
disso, 1,2% das respondentes estd grdvida (Figura 23). A pesquisa alcancou um publico mais jovem; além disso, ha
a tendéncia de aumento de idade das mulheres que se tornam maes no Brasil, conforme exposto na secao 1.2, e
isso pode ter influenciado esse resultado.

Figura 23: Porcentagem de mulheres do setor de energia solar que sao maes.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Dentre as maes, a maior parte (46,7%) tem de 36 a 45 anos, havendo também 21,7% com até 35 anos, e 31,5%
com 46 anos ou mais (Figura 24). Entre as que estao grdvidas, duas tém de 26 a 30 anos, e uma, de 36 a 40 anos.

Figura 24: Faixa etdria das maes do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2027).

A grande maioria das maes do setor, 86%, tém até dois/duas filhos/as: 43% tém um/a filho/a e, a mesma
proporcao (43%) dois/duas filhos/as. Ainda, 7% tém trés filhos/as, 4% tém quatro ou mais filhos/as e 2% nao res-
ponderam a essa pergunta. Ao se analisar a faixa etdria dos dependentes, observa-se que a minoria tem até dois
anos de idade; boa parte tem entre 3 e 7 anos (32,6%), ou mais de 18 anos (30,43%) (Figura 25).




Figura 25: Faixa etdria dos filhos das mulheres do setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Ao serem questionadas se enfrentaram ou enfrentam alguma barreira profissional por ser mae ou para se tornar mae, a
maior parte das mulheres do setor afirmaram que sim: 56,5% das que ja sao maes e todas as que estao gravidas (Figura 26).

Figura 26: Porcentagem de mulheres que enfrentou ou enfrenta alguma barreira
profissional por ser mae ou para se tornar mae no setor de energia solar.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

2.2.5 Saude e seguranca: violéncia de género

A maioria das mulheres (57%) ja sofreu algum tipo de violéncia como profissional
do setor nos diferentes espacos nos quais atuam e 71,7% ja foram discriminadas

A violéncia de género configura-se como um forte meio de perpetuacao da desi-
gualdade no Brasil, tal qual exposto na secao 1.2. Os dados levantados na pesquisa indicam
que, no setor de energia solar, o fator violéncia também representa algo a ser superado.

A maioria das
mulheres (57%)
ja sofreu algum

tipo de violéncia
como profissional

A maioria das mulheres (57%) ja sofreu algum tipo de violéncia como profissional
do setor nos diferentes espacos nos quais atuam — empresas, instituicoes, universidade,
eventos, reunides-, com destague para a violéncia psicoldgica,» que representa 47,4% do
total de situacdes vivenciadas pelas respondentes (Figura 27). Outras 15,5% passaram por
situagdes de violéncia moral, 10%, por violéncia sexual, 1,6%, por violéncia fisica e 0,8%,
por outras violéncias. Hd também uma quantidade delas, 8%, que nao conseguem identi-
ficar se ja passaram por alguma situagao de violéncia no ambiente de trabalho.

do setor nos
diferentes espacos
nos quais atuam

e 71,7% ja foram
discriminadas

8 Violéncia psicoldgica: qualquer conduta que Ihe cause danos emocionais e diminuicao da autoestima ou que |he prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento: ameaca,
constrangimento, humilhacao, insulto, etc. Violéncia moral: qualquer conduta que configure caltinia, difamac&o ou injdria. Violéncia sexual: qualquer conduta de cunho sexual
sem seu consentimento, mediante intimidacdo, ameaga, coa¢ao, chantagem, suborno, manipula¢ao ou uso da forca: desde qualquer tipo de toque que cause desconforto,
como beijo, abrago, caricia, até estupro. Violéncia fisica: qualquer conduta que ofenda sua integridade ou satide corporal. Fonte: BRASIL (2006); BRASIL (2011). Observacao: tais
defini¢des foram incluidas junto as opcdes de resposta a pergunta sobre violéncia de género.




Figura 27: Porcentagem e tipo de violéncia que as profissionais do setor em seus diferentes ambientes de
atuacao (empresa, instituicao, universidade, eventos, reunioes etc.) enfrentaram.=
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Além disso, quando se observa especificamente a discriminacao no ambiente de atuacdo profissional =
71,7% ja foram discriminadas e apenas 21,5% afirmam nunca terem sido (Figura 28). Dentre os motivos da dis-
criminacao, “pelo fato de ser mulher” se destaca, com 64,1% de respostas afirmativas, e 7,2% “pelo fato de ser
mae”, ressaltando a existéncia de discriminacao baseada em questdes de género no setor. A discriminacdo pela
idade (30,3%), pela origem econdmica (10,4%), bem como origem regional (8%), também fora frequente entre
as respondentes. Discriminacao devido ao estilo de vestimenta, a orientacao sexual, a cor de pele, a religidao ou
espiritualidade, e outras também foram citadas, porém em menor grau.

Figura 28: Discriminacoes que as mulheres do setor de energia solar enfrentaram.=
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

& A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opgéo de resposta.

8 Toda distin¢do, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissao. Fonte: BRASIL (2019).
8 A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opcdo de resposta.




Dentre as que passaram por situacdes de discriminacao, assédio ou outras formas de violéncia, a maior
parte as percebeu (65,8%), mas nao se sentiu segura o suficiente para denunciar ou para fazer uma reclamacao
formal, conforme demonstra a Figura 29. Apenas uma minoria (9,6%) relata ter sentido seguranca para tanto. A
declaracao de uma das respondentes indica que a impunidade e a normalizacao da violéncia podem ser um dos
motivos para a falta de seguranca em denunciar: “Fiz a reclamacao e ndo deu em nada. Ndo denuncio mais, nos
falaram que ‘homens sao assim mesmo””

H3 também casos em que as mulheres nao conseguiram identificar as situacdes de violéncia pelas quais
passaram na época do ocorrido, bem como as que declararam terem lidado com a situacao de outras formas,
COmMO as que se posicionaram e argumentaram diretamente com a pessoa agressora.

Figura 29: Quando a mulher sofre violéncia, ela se sente segura para denunciar?s
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3,4% Outra

Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Apesar de a violéncia de género ser uma realidade bastante presente no mercado de trabalho brasileiro e
no setor, uma quantidade expressiva (41%) dos locais de trabalho das respondentes ndo possui politicas ou acoes
voltadas ao combate do problema (Figura 30). Ainda, 22,7% das respondentes desconhecem se hd acdes nesse
sentido dentro das organizagdes a que estao vinculadas. Dentre as a¢des de combate a violéncia de género mais
citadas nas organizacdes do setor, estao a existéncia de manual de boa conduta (19,9%), de canal de denuncia
(16,7%) e de projetos e/ou demais acdes para o combate ao assédio no ambiente de trabalho (11,6%).

Figura 30: Na empresa/instituicao em que as mulheres trabalham, existe alguma politica
ou acao de combate a violéncia de género?=
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

8 A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opgao de resposta.
8 A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opgdo de resposta.




2.2.6 Percepcao sobre o ambiente profissional

A pesquisa avaliou a existéncia de politicas e acdes voltadas a equidade de géne-
ro nas empresas e instituicées do setor. De acordo com as respondentes, uma em cada
trés organizacoes nao possui acao alguma em prol da igualdade de género (31,1%).

Uma em cada
trés organizacoes
Nnao possui acao

Entre as acdes ou politicas mais citadas estao aquelas de conciliacao do tra-
balho e da familia, com hordrios flexiveis de trabalho, possibilidade de home office,
entre outras praticas, em uma a cada trés instituicoes, 35,9%); em seguida, aparecem
as medidas para igualdade de acesso a cargos de lideranca e/ou participacdo iguali-
tdria de homens e mulheres nos espacos de tomada de decisdo, em uma a cada qua-
tro instituicdes (23,1%) (Figura 31). Somente uma em cada dez instituicoes possuem
acoes ou politicas de sensibilizacdo da equipe sobre igualdade de género (13,2%) e
ou de promoc¢do da equidade de género, diversidade e/ou raca (12,4%). Para 14,3%, a
pergunta nao se aplicava, como no caso das autdbnomas.

alguma em prol
da igualdade de
género (31,1%).

Figura 31: Na empresa/instituicao do setor de energia solar que as mulheres trabalham:=
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Além disso, foi solicitado que as mulheres indicassem, em uma es-
cala de 0 a 100, o grau de importancia de algumas acdes em prol da equi-
dade de género para a melhoria de seu ambiente profissional (Figura 32).
Obteve destaque a promoc¢do da igualdade de participacao feminina em
cargos de lideranca e/ou em espacos de tomada de decisdes no ambien-
te profissional (94 pontos); seguida de politicas ou acdes de combate a
violéncia de género (91 pontos); hordrios flexiveis de trabalho, bem como
possibilidade de home office para maes, pais e cuidadores/as de outros
familiares (90 pontos); apoio para as maes continuarem o aleitamento ma-
terno apds o término da licenca-maternidade e capacitacdes ou acdes de
sensibilizacdo interna das equipes sobre igualdade de género (ambos com
89 pontos); e, por fim, a ampliacdo da licenca-maternidade (74 pontos).

A promocao da igualdade

de participacao feminina

em cargos de lideranca e/ou
em espacos de tomada de
decises em meu ambiente
profissional foi a medida mais
citada como importante para
a equidade de género no
ambiente profissional.

8 A soma das porcentagens ultrapassa 100%, uma vez que a pergunta permitia escolher mais de uma opgao de resposta.



Figura 32: O quanto a mulher do setor de energia solar considera importante haver em seu
ambiente profissional os itens listados (0, nada importante e 100, muito importante).

N 89 74 90 94 89
Combate 3 Apoio ao Licenca Hordrios Igualdade de Sensibilizagao
violéncia de aleitamento paternidade flexiveis para participagao sobre igualdade
género equiparada cuidadores/as em cargos de de género
lideranca

Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).

Com excecao da ampliacao do tempo da licenca-paternidade, as demais ficaram todas com uma avaliacao
bastante alta. Esse resultado, entretanto, nao € indicativo para a nao implementacao de tal medida, mas da im-
portancia de se sensibilizar as e os profissionais do setor sobre os beneficios compartilhados que poderiam existir
com a conquista de uma licenca-paternidade ampliada, como a diminuicao da sobrecarga das mulheres nos cui-
dados com filhos e filhas, o fortalecimento do vinculo dos pais com as criancas, 0 maior equilibrio na divisao nas
tarefas domésticas, entre outros.

2.2.7 Oportunidades econémicas

Quando questionadas sobre possiveis barreiras ou desafios para se inserir na energia solar e, assim, apro-
veitar as oportunidades oferecidas por esse setor em ascensao, apenas 6,4% das mulheres afirmaram nao haver
barreiras ou desafios; e 0,8% ndao conseguiram opinar sobre (Figura 33). # As demais, 92,8%, indicaram uma série
de fatores, destacando-se o0 machismo e o preconceito =, explicitamente mencionados, bem como a falta de cre-
dibilidade na qualidade do trabalho desenvolvido por mulheres, = especialmente quando se trata das dreas Stem.
Ambas as barreiras representam, juntas, 39,1% das respostas. Isso demonstra a influéncia das normas de género na
formacdo da nocao do que sao trabalhos desejdveis para homens e mulheres, resultando em grandes desigualda-
des para insercao de meninas e mulheres nas carreiras relacionadas ao desenvolvimento do setor. Respostas que
exemplificam tais barreiras sao:

“E uma drea extremamente hostil para mulheres, existe uma desigualdade de género muito
explicita. Entrar numa empresa ou academia requer se impor a todo segundo e isso se torna
cansativo, fagendo com que a gente queira partir para outras dreas que abriguem melhor a
posicdo de uma mulher. ”

“Ainda enfrentamos preconceito! Mais de uma veg, cheguei no cliente para apresentar a
solugdo e ouvi que mulher ndo agrega nada tecnicamente, que sé discutem tecnicamente com
homem. ”

8 0 que corresponde a 5,2% das respostas, uma vez que a mesma participante poderia indicar mais de uma barreira / desafio por resposta.

8 O machismo é um preconceito, expresso por opinides e atitudes, que se opde a igualdade de direitos entre os géneros, favorecendo o género masculino
em detrimento ao feminino. Uma pessoa machista é aquela que acredita que homens e mulheres tém papéis distintos na sociedade, que a mulher ndo pode
ou ndo deve se portar e ter os mesmos direitos de um homem ou que julga a mulher como inferior ao homem em aspectos fisicos, intelectuais e/ou sociais.
Fonte: POLITIZE (2019).

8 Apesar de se compreender que diversas barreiras podem ser atribuidas a pensamentos e atitudes machistas, como a falta de credibilidade no trabalho da
mulher, haver poucas oportunidades para se inserir no setor, a baixa quantidade de mulheres lideres no setor, a dificuldade de conciliacao da vida familiar

e profissional, a remuneragao ser desigual, optou-se por criar diferentes categorias de andlise, visando uma percepc¢ao mais aprofundada. Na categoria
“machismo / preconceito” foram inseridas, especialmente, as respostas que traziam tais palavras explicitas em seu contetdo e, normalmente, sem detalhes
que permitissem especificar ainda mais a barreira encontrada.




Importante ressaltar que tanto essa quanto as demais questdes analisadas nesta secao foram derivadas
de perguntas abertas feita as profissionais do setor. Portanto as barreiras e os desafios listados emergiram das
proprias respostas, identificados a partir dos temas que mais se repetiram.

Figura 33: Principais barreiras/desafios das mulheres para se inserirem no setor da energia solar no pais.
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).




A predominancia masculina no setor foi também citada em uma quantidade expressiva de respostas (15,5%)
e utilizada como justificativa para outras barreiras, especialmente as relacionadas ao preconceito, credibilidade e
reconhecimento de seu trabalho:

“Todo o setor de engenharia é muito mais masculino do que feminino. Dentro do solar, o
contato direto com eletricistas é desafiador. Ocupando um cargo de diretoria, se fager ser ouvida
e respeitada ndo é um trabalho fdcil. Além do grupo de trabalho, por se tratar muitas veges
de contratos com valores expressivos, ao apresentar uma proposta ao cliente, s6 conseguimos
passar credibilidade e confiabilidade estando com alguém do sexo masculino. ”

A capacitacao profissional insuficiente € percebida como uma barreira por 9,1% das mulheres, ainda que o
grau de escolaridade delas seja maior que o dos homens, segundo dados da Rais (secdo 2.1). Isso pode indicar que
as mulheres sintam mais inseguranca do que sejam, de fato, insuficientemente capacitadas. Além disso, elas nao
recebem incentivos para ingresso, Nao apenas no setor, mas antes disso, em cursos na drea de Stem, o que pode
ajudar a explicar as desigualdades nesse campo de trabalho:

“Ainda hd uma diferenga considerduvel entre homens e mulheres que optam por cursos
de exatas, que sdo a porta de entrada para esse mercado. E necessdrio néo sé incentivar que
as jovens entrem na universidade, mas também fornecer suporte para que elas permanecam e
terminem esses cursos. ”

A baixa representatividade de liderancas femininas no setor, a conciliacao entre a vida pessoal e familiar,
especialmente no que tange aos cuidados com filhos e filhas, fatores relacionados a autoconfianca e determi-
nacao pessoal, foram igualmente indicados, representando, cada um, 2,7% das respostas. Também, em 2,4% das
respostas foram citadas situacdes de violéncia de género como barreiras para a insercao no setor, muitas vezes
antes mesmo de se chegar ao mercado de trabalho:

“[...] Amulher sofre discriminagdo e assédio de professores na Universidade. Formar jG é uma
vitdria e trag cicatriges. Depois de formada, a mulher precisa aprender a tratar essas cicatriges ao
mesmo tempo em que precisa se provar constantemente. [...]"

A necessidade de maior desenvolvimento do setor, a falta de recursos para pesquisa, para capacitacao,
bem como para empreender, e a desigualdade salarial, assim como o fato de alguns saldrios serem baixos, apare-
cem também como barreiras, embora menos citadas.

Na categoria “outras”, as respostas sao bastante variadas. H3 desde aquelas que evocam a situacao econo-
mica e politica do Brasil até as que consideram como barreiras 0s mesmos desafios encontrados em outras dreas
da engenharia.

Para averiguar se ha mudanca das barreiras e desafios para a permanéncia no setor, foi apresentada essa
questao as profissionais da drea. Com excecao da categoria “inflexibilidade de horarios”, os demais entraves sao
bastante similares aos elencados na pergunta sobre a insercao no setor, com alteracao na ordem de importancia.
A falta de credibilidade e de reconhecimento, em conjunto com o machismo e o preconceito, continuam sendo
as barreiras mais citadas, com 39,6% das respostas (Figura 34). Tais fatores influenciam também na falta de opor-
tunidades para crescimento e ascensao nas carreiras, que aparece como a terceira barreira, citada por 11,3% das
mulheres, como exemplifica esta profissional:

“Se impor todo dia e mostrar que temos capacidade e competéncia como qualquer outro
homem da drea fag a gente querer desistir, pois é injusto termos que fager isso todo dia. Para
alcangar cargos de lideranga é mais complicado ainda, o respeito e a desigualdade salarial sao
muito presentes. ”
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“A mulher tem jornada dobrada (trabalho e familia). Necessitamos de estabelecer vinculo
com o mercado solar através de entidades que lutem pelo setor em defesa da mulher”

Dentre os demais fatores, destaca-se o fato de o setor ndo estar plenamente desenvolvido no pais, 0 que
parece influenciar mais a permanéncia do que a insercao das mulheres na energia solar, representando 2,8% das

respostas. Ressalta-se ainda que apenas 4,8% das mulheres afirmaram nao haver barreiras
no setor e 1,2% nao soube opinar a respeito.

para sua permanéncia

Além dos obstdculos e desafios, as mulheres foram questionadas sobre o que querem ou precisam para
se desenvolver profissionalmente no setor de energia solar. As respostas apontam para demandas por mais
capacitacao profissional (38,1% das respostas), voltada para a melhoria da capacidade técnica e de gestao de
empresas, e para o desenvolvimento de habilidades de lideranca e empreendedorismo, conforme citam as

respondentes (Figura 35).

Figura 35: Demandas e necessidades das mulheres para se desenvolver profissionalmente

no setor de energia solar no pais
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Fonte: Questiondrio aplicado as mulheres do setor (2021).
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A maior igualdade de oportunidades é um anseio de uma parcela expressiva das mulheres (18,6% das respostas).
Isso requer uma maior abertura do mercado para a contratacao de profissionais do género feminino, possibilida-
des igualitarias de progressao na carreira, bem como remuneracao justa e equivalente a dos homens, aspectos ci-
tados nas respostas. Tais medidas dependem, especialmente, de se atribuir credibilidade ao trabalho das mulheres
do setor, terceira demanda mais citada (9,6% das respostas).

O interesse no fortalecimento do networking e da cooperacao entre as profissionais do setor (4,8% das respos-
tas), bem como no envolvimento em projetos que tenham impacto socioambiental (1%), aparecem como contri-
buicao inédita dessa pergunta ao estudo, que pode ser exemplificada pelas respostas que sequem:

“UMA REDE FORTE DE APOIO”
“GRUPOS DE DISCUSSAO, ESTUDOS E COLABORAGAQ. ”

“QUERO DESENVOLVER UM PROJETO NA FLORESTA /!MAZ(JNICA,‘
SONHO GRANDE! LEVAR LUZ PARA 0OS POVOS INDIGENAS. "

“PROFISSIONALIZAR MENINAS. TALVEZ EM VILAS E FAVELAS. ”

Além disso, uma resposta classificada como “outras”, e que merece destaque, atenta para “que 0s espacos
que estdo sendo conquistados tenham a participacao do tradicional publico masculino, para nao ficarmos falando
somente entre nds”, indicando a necessidade de se atrair homens do setor para as redes, capacitacdes e demais
espacos e acoes voltados ao debate e a promocao de igualdade de género na energia solar.

Fonte: Rede Mesol



Conclusoes

O perfil das respondentes da pesquisa é em gran-
de parte jovem: 50,6% delas se encaixam na faixa etdria
dos 18 a 30 anos. A grande maioria (68,9%) se autode-
clarou branca. Além disso, 38% delas residem na regiao
Sudeste e outras 31%, na regiao Sul. Os Unicos estados
nao atingidos pela pesquisa foram Acre, Roraima, Tocan-
tins, Maranhao e Sergipe. Quanto ao setor de atuacao, a
grande maioria das respondentes atuam no setor priva-
do (71,3%) e dizem estar no mercado formal de trabalho
como funciondrias com carteira assinada (43,2%).

Quase metade das respondentes da pesquisa
(47,8%) disseram atuar na drea técnica da empresa/ins-
tituicdo das quais fazem parte, e a maioria (59,4%) delas
é formada nas dreas de Engenharia, Arquitetura e afins.

O setor fotovoltaico foi 0 que ganhou mais desta-
que, uma vez que uma grande porcao das respondentes
atua no segmento. Apenas 4,4% das respondentes disse-
ram atuar com energia solar térmica, e 2,4%, com energia
solar concentrada.

Em relacao a educacao, quase metade das mulhe-
res (42,6%) tem pelo menos ensino superior e 50,2% tém
algum tipo de especializacdo ou pods-graduacao (mestra-
do, doutorado ou pds-doutorado). Essa elevada repre-
sentacao de alta escolaridade pode ser justificada pela
grande participacao de mulheres brancas respondentes.

Quase metade das participantes da pesquisa ocu-
pam cargos de lideranca, 49%. Contudo, dentre as que
ocupam cargos de diretoria, 20,3%, a grande maioria
(84,3%) é dona da prdpria empresa, € uma menor quanti-
dade é composta por funciondrias (celetistas: 11,8%). Tais
dados seguem o apontado pelas informacdes coletadas
junto a Rais: provavelmente, existe uma barreira para as
mulheres acessarem os cargos de direcao, visto que hd
poucas diretoras de empresas das quais nao sejam pro-
prietdrias. Além disso, a maternidade pode ter impulsiona-
do o “empreendedorismo por necessidade” de parte des-
sas mulheres, uma vez que 56,9% das diretoras sao maes
e é expressiva a quantidade de mulheres que deixam ou
perdem o trabalho no Brasil quando se tornam maes.

A maternidade € uma realidade para 36,7% das
participantes da pesquisa, resultado que pode ter sido
influenciado pelo fato de o estudo ter alcancado um pu-
blico mais jovem, e pela tendéncia de aumento de idade
das mulheres que se tornam maes no Brasil. A maioria das
maes do setor tém entre 36 e 45 anos (46,7%) e até dois
filhos (86%). E expressiva a quantidade de filhos/as com
3a7anos (32,6%), e com mais de 18 anos (30,4%). Ainda,
mais da metade das maes afirmam terem enfrentado bar-
reiras profissionais por serem ou para se tornarem maes.

A violéncia de género € um desafio a ser supera-
do também no setor de energia solar: 57% das respon-
dentes ja sofreram algum tipo de violéncia, com desta-
que para a psicoldgica, que representa 47,4% do total de
situacoes. Além disso, 71,7% ja foram discriminadas em
seu ambiente de trabalho, com destaque para a discri-
minacao baseada em questdes de género. A maior parte
das que passaram por situacoes de discriminacdo, assé-
dio ou outras formas de violéncia as percebeu (65,8%),
mas nao se sentiu segura o suficiente para denunciar ou
para fazer uma reclamacdo formal. Apesar desse contex-
to, 41% das organizacdes do setor nao possuem politicas
ou acoes voltadas para o combate a violéncia de género.

Uma em cada trés organizacoes do setor nao pos-
sui acao alguma em prol da igualdade de género (31,1%),
de acordo com as participantes. Dentre as acoes desen-
volvidas, destacam-se as que auxiliam na conciliacao do
trabalho e da familia, existentes em uma a cada trés ins-
tituicdes do setor (35,9%), e medidas para igualdade de
acesso a cargos de lideranca e/ou participacao igualitaria
de homens e mulheres nos espacos de tomada de deci-
sao, presentes em uma a cada quatro instituicoes (23,1%).
Somente uma em cada dez instituicoes possui acdes ou
politicas de sensibilizacao da equipe sobre igualdade de
género (13,2%), e ou de promocao da equidade de géne-
ro, diversidade e/ou raca (12,4%).

92,8% das mulheres afirmam haver barreiras e/ou
desafios para se inserirem, e 94%, para permanecerem
no setor. Os maiores obstdculos sao: 0 machismo e o pre-
conceito, explicitamente mencionados, bem como a falta
de credibilidade na qualidade do trabalho desenvolvido
por mulheres, especialmente quando se trata das areas
Stem. Isso demonstra a influéncia das normas de género
na formacao da no¢ao do que sao trabalhos desejdveis
para homens e mulheres, resultando em grandes desi-
gualdades.

Mais capacitacao profissional, maior igualdade de
oportunidades e credibilidade em relacao ao seu traba-
lho é o que as mulheres mais querem ou precisam para
se desenvolver profissionalmente na energia solar.
Elas atentam também para a necessidade de envolver o
publico masculino nas capacitacoes e demais espacos e
acoes voltados ao debate e promocao da igualdade de
género no setor.



3 RECOMENDACOES DE MEDIDAS
PARA A PROMOCAO DE IGUALDADE
DE GENERO NO SETOR

A menor e desproporcional participacao feminina, bem como a discriminacao e as diferentes desigualdades
enfrentadas por elas, demandam esforcos de apoio para insercao, permanéncia e continuo desenvolvimento de
mulheres e, consequentemente, do setor de energia solar no Brasil.

Nesse sentido, a partir dos resultados do presente estudo, foram elaboradas recomendacdes para a promo-
cao da igualdade de género, para o fortalecimento da participacao feminina, e o consequente desenvolvimento

do setor como um todo.

O quadro a seguir apresenta barreiras existentes, estratégias para enfrentd-las e alguns de seus possiveis

impactos positivos.

Recomendacoes para promocao da igualdade de género no setor de energia solar no Brasil

Resumo das conclusoes sobre
barreiras e interesses das
profissionais para insercdo e
permanéncia no setor de
energia solar

Pouco acesso a informacgao
e oportunidades no setor.

Interesse no fortalecimento
do networking e na
cooperacao entre as
mulheres do setor.

Alta demanda por
capacitagoes profissionais
nas dreas de gestdo de
empresas, lideranca,
empreendedorismo e
técnica.

Baixa diversidade de
identidades de género e
raga/cor no setor.

Baixa participacao
masculina em acoes para
sensibilizacdo quanto as
questoes de género.

Educacao, capacitacdo, acesso a informacao

Caréncia de dados e
informacoes desagregadas
por género, identidade de
género, raga/cor, idade,
regionalidade etc.

Estratégias e acoes

Criar uma plataforma on-line de conexao entre as mulheres
que atuam no setor e divulgagao de programas de mentoria,
eventos, intercdmbios, editais, bolsas e projetos que
contribuam para a atuag¢ao das mulheres em diferentes
regides brasileiras.

Oferecer capacitagoes especificas para mulheres,
especialmente ministradas por outras mulheres, desde
cursos de curta duragdo a cursos de longa duracdo, on-line e
presencialmente.

Desenvoluer e/ou apoiar programas de capacita¢do para
insercdo e desenuvoluimento de mulheres negras, transgénero
e outras minorias.

Incentivar a participagdo do publico masculino nas
capacitacdes e demais acdes voltadas ao debate e a
promogdo da igualdade de género no setor.

Sensibiligar o piblico masculino quanto a temas relacionados
ao seu género, como a masculinidade saudduel.

Sensibilizgar e orientar todo o setor para que os levantamentos
de dados e informagoes que realigam sejam sempre
desagregados por género, raga/cor etc.

Realizar outras pesquisas sobre as desigualdades de género
também com homens profissionais do setor, visando
identificar suas percepgdes e compard-las com o ponto de
vista das mulheres.

Conhecer as especificidades da participacdo e das questoes
de género de cada regido do pais, a partir de pesquisas
geograficamente direcionadas, e divulgar esses resultados em
uma cartilha fisica e/ou digital elaborada em conjunto por
mulheres representantes de cada regido.

Principais impactos

Identificar, reconhecer e conectar
as mulheres entre si e aos
demais profissionais do setor
proporcionard o networking e
mais acesso a oportunidades do
segmento de energia solar.

Capacitagoes para mulheres
realizadas por outras mulheres
aumentam o grau do aprendigado.

Aumentar a qualificacao
profissional favorecerd o
desenvuolvimento do setor.

0 incentivo a insercdo de mulheres
negras, transgénero e de outras
minorias contribuird para a
inclusao social e a diversificacao
no setor.

A participag@o masculina em
acoes relativas a género poderd
sensibilizga-los e tornd-los aliados
no fortalecimento da atuacao
feminina no setor, além de redugir o
machismo e o preconceito.

Levantar dados e informacoes
desagregados por género
contribuird para a compreensao
de como se configura o setor.
Desse modo, serdo identificados
os potenciais e desafios a serem
superados para torna-lo um
ambiente mais justo, respeitoso e
igualitario para todas as pessoas.




Re

sumo das conclusoes sobre
barreiras e interesses das

profissionais para inser¢do e

omicas

A

Oportunidades econ

permanéncia no setor de
energia solar

Machismo e preconceito
devido ao esteredtipo e ao

carreiras masculinas e
femininas.

Falta de credibilidade e
de reconhecimento da

profissionais no setor de
energia solar.

Baixa participagdo do pu-

técnicas, como as Stem.

Menor participagdo femi-

fundamental e médio.

baixos que os dos homens,

ridade e experiéncia.

viés implicito de que existem

qualidade do trabalho das

blico feminino em carreiras

nina em dreas do setor que
demandam niveis de ensino

Saldrios das mulheres mais

ainda que em igualdade de
caracteristicas, como escola-

Estratégias e agoes

Incentivar organigagoes do setor a aderirem programas de
equidade de género, como a Plataforma de Principios de
Empoderamento da Mulher (WEPs) da ONU Mulheres.

Realizar eventos para debater e sensibilizar sobre a temdtica e
divulgar amplamente os resultados deste estudo nos dmbitos
publico e privado do setor.

Realizgar e/ou apoiar agoes, eventos e campanhas anuais a
respeito da participagdo feminina e de sensibiligacao sobre a
igualdade de género no ensino fundamental, médio e superior,
assim como em instituicdes publicas e privadas do setor.

Desenuoluer materiais de sensibilizacdo como cartilhas, vide-
os, podcasts, jogos, pdginas em redes sociais etc., de acordo
com cada publico e objetivo.

Identificar na cadeia produtiva em quais dreas mulheres com
menor grau de instrugdo também podem e teriam interesse
em atuar, capacitar e/ou atrair essas profissionais.

Realizar estudos de levantamento das ragoes da desigualdade
salarial entre homens e mulheres e desenvoluer mecanismos
para elimind-la como planos de carreira com igualdade sala-
rial e de oportunidades.

Principais impactos

Eliminar o viés e o esteredtipo de
que o setor é “masculino” diminuird
0 machismo e o preconceito que
barram o desenuolvimento das

profissionais.

Ampliar a visibilidade, o reco-
nhecimento e a credibilidade das
profissionais mulheres que atuam
na energia solar favorecerd o de-
senuolvimento do préprio setor.

Promouer o debate sobre a
temdtica e apresentar resultados
de pesquisas como essa podem
sensibilizar um maior nimero

de pessoas, formar parcerias e
agregar esfor¢os para avango na
diminuicao das barreiras contra as
mulheres.

Divulgar o setor como espaco a ser
ocupado também pelas mulheres
contribuird para a eliminagdo de
esteredtipos, atraindo mais meni-
nas para as carreiras Stem.

A participacdo de mutheres nas
diferentes dreas tornard a energia
solar mais inclusiva e diversa.

Equiparar os saldrios tornara o
setor mais justo e atraente para as
mulheres.

icipacao,

Part
representacao, lideranca

em espacos de tomada de
decisOes na energia solar.

Interesse feminino em ocu-

Baixa participacdo feminina
em cargos de lideranca e/ou

par esses cargos e espagos.

Investigar as ragoes e debater a questdo da diferenca de
género na ocupagdo de cargos de lideranga e/ou em espagos
de tomada de decisoes nos diferentes ambientes profissionais
do setor.

Realizgar campanhas de desconstrugdo dos estereétipos de
género.

Desenvoluer e/ou apoiar programas especificos, como os de
trainee e mentorias para mulheres ascenderem a cargos de
direcdo e desenvolverem a lideranca.

Alcancar a representagdo equd-
nime de mulheres em cargos de
direcdo e de liderancga possibilitard
que pautas importantes para as
profissionais sejam debatidas e
enderecadas, promouvendo a trans-
formacao do setor de energia solar.




Resumo das conclusoes sobre
barreiras e interesses das
profissionais para insercdo e
permanéncia no setor de
energia solar

(-]

‘C A violéncia de género, como
<§ a psicoLégico, a discrimi-
-] nagado e o assédio sexual,
‘g resulta em grande barreira

contra as mulheres também
no setor de
energia solar.

Ha poucas agoes e projetos
de combate a violéncia

de género e de promog¢ao

da equidade de género,
diversidade e/ou raga nas
instituicoes publicas e priva-
das do setor.

Saude, bem-estar e combate

Estratégias e acoes

Oferecer informacao e assessoria tanto as mulheres quanto
as instituicoes publicas e privadas para o enfrentamento da
violéncia de género.

Incentivar as instituicdes a criarem politicas de combate a
violéncia,

canais de dentincia, grupos e

outros meios de apoio.

Realigar campanhas de conscientigacdo, com producdo de
videos curtos informativos sobre tipos de violéncia de género
para serem divulgados amplamente nas redes sociais,
voltados para todos os géneros.

Principais impactos

Sensibilizar as pessoas sobre os
diferentes tipos de violéncia de
género e proporcionar seguranca
as mulheres transformara o setor
de energia solar em um ambiente
mais equdnime e justo.

Maior dificuldade para

as mulheres que para os
homens para conciliar a
vida pessoal e a familiar,
especialmente no que tange
aos cuidados com filhos, ja
que sobre elas recai grande
parte das responsabilidades
com o lar e os familiares.
Ser mde ou tornar-se mae
significa uma barreira contra
as mulheres no setor.

As acoes e projetos que
favorecam a parentalidade
nas instituicoes do setor

Saide e bem-estar: parentalidade

sao insuficientes.

Oferecer condigoes equanimes as trabalhadoras durante as
fases de gestacdo, aleitamento, maternidade e diante da ne-
cessidade de cuidarem de familiares. SGo exemplos: hordrios

flexiveis de trabalho; possibilidade de home office; cuidadores

e recreagdo infantil em eventos e feiras a fim de permitir a
participacao de mulheres
com fitlhos pequenos.

Equiparacdo das licencas
maternidade e paternidade.

Ndo considerar o tempo de licenca maternidade para a mu-
Lher mae na contabiligagao de indicadores de produtividade
em concurso publico, participacdo de editais ou avaliagdo
curricular temporal para empresas.

Nos instrumentos de selecGo em que se considera o tempo de
titulagdo como critério para submissdo, adicionar um ano a

mais a cada licenca maternidade ou paternidade.

Possibilitar a concilia¢ao entre vida
pessoal e profissional favorecerd a
permanéncia e o desenuolvimento
das profissionais, com consequente
aumento do seu bem-estar e de
seus filhos.




a CONSIDERAQ@ES FINAIS

O desenvolvimento e crescimento da energia
solar no Brasil tem beneficiado ndao apenas o ambien-
te, mas também a economia, com a inclusdao de no-
vOos empregos. Entretanto, os dados levantados neste
estudo demonstraram que homens e mulheres tém se
apropriado de maneira desigual dessas oportunidades.

A andlise de informacdes de 1268 empresas do
setor solar brasileiro, coletadas via Rais, permitiu tracar
um perfil da participacdo feminina formalizada, espe-
cialmente no setor privado, e revelou que as mulheres
sao minoria: 32% na média historica. Essa participacao
vem se reduzindo desde 2016, chegando a 28% em
2019 - uma demonstracdo de que o impulso das con-
tratacdes no setor nesse periodo teve um viés masculi-
no. Foi possivel observar, ainda, que a desigualdade de
género é especialmente evidente nas carreiras Stem.

As diferencas salariais sao uma realidade tam-
bém no setor de energia solar, com os homens ga-
nhando, em média, 31% a mais que as mulheres no
periodo de 2012 a 2019, ainda que em situacdes de
mesma escolaridade, idade e tempo de emprego. Além
disso, parece existir uma barreira contra as mulheres
para os cargos mais elevados, como os de direcao nas
organizacdes, tornando mais dificil que pautas impor-
tantes para as profissionais do setor sejam debatidas
e enderecadas, o que colabora com a reproducao de
desigualdades.

O questiondrio aplicado as trabalhadoras do
setor de energia solar brasileiro, por sua vez, obteve
o retorno de 251 mulheres e possibilitou compreen-
der de forma mais aprofundada os obstdculos para a
participacao e representacdo feminina, bem como os
interesses e necessidades para transformacdo do se-
tor de energia solar em um ambiente mais igualitdrio e
atraente para elas.

Quase a totalidade das entrevistadas (mais de
92%) indicou a existéncia de barreiras e desafios para
se inserirem e permanecerem no setor, o que demons-
tra a necessidade e urgéncia de acdes para mudanca
desse cenadrio. As maiores barreiras citadas estao atre-
ladas ao machismo estrutural e seus desdobramentos,
como falta de credibilidade na qualidade do trabalho
desenvolvido por elas, principalmente quando se trata
da drea técnica.

Os dados levantados demostram que a violén-
cia de género e a desigualdade racial sao questdes for-
tes e generalizadas no Brasil, resultando em grandes

barreiras: 57% das profissionais do setor que responde-
ram ao questionario jd sofreram algum tipo de violén-
cia, com destaque para a violéncia psicoldgica (47,4%).
Ainda, 71,7% ja foram discriminadas em seu ambiente
profissional, especialmente por questdes de género.
Além disso, apesar de o Brasil ser composto, em sua
maioria, por pessoas negras (56,2%), apenas 29,5% das
mulheres do setor que responderam ao questionario
sao negras (pretas ou pardas). Esse resultado pode ser
indicativo tanto da desigualdade racial no setor quan-
to de lacunas na pesquisa, a0 nao acessar a diversidade
do segmento de energia solar.

As recomendacdes inseridas ao final deste estu-
do visam promover a pauta de género nas organizacoes
do setor, com o intuito de fortalecer a participacdo das
mulheres. Tais recomendacdes foram orientadas pelos
temas destacados na pesquisa e pelas barreiras que
emergiram. Para uma mudanca efetiva, entretanto, ¢é
preciso estender as acdes para além do publico femini-
no, garantindo a participacao dos homens do setor nos
espacos e medidas voltadas a promocao da igualdade
de género.

Anadlises como a desenvolvida no presente estu-
do sao cada vez mais demandadas. Instituicdes finan-
ciadoras nacionais e internacionais passaram a exigir
estudos de género para subsidiar a decisao sobre a via-
bilidade de investimento em determinados projetos, o
que demonstra um esforco global em relacdo ao tema.

Dessa forma, ao se propor a analisar com pro-
fundidade as desigualdades estruturais de género, o
setor de energia solar demonstra vanguarda e poten-
cial de inspirar mudancas em todo o setor energético
brasileiro. Para que seja possivel acompanhar as evo-
lucdes do tema, entretanto, é necessario que as en-
tidades de classe, instituicdes de pesquisa e demais
organizac¢des da drea, especialmente de energia solar,
passem a coletar dados desagregados por género em
todos os seus cadastros, levantamentos e pesquisas.
Sem dados, nao ha visibilidade. E, sem visibilidade, tor-
na-se dificil estabelecer prioridades de acao.

A diversificacao da matriz energética brasileira
precisa caminhar rumo a ampliacao da diversidade de
género e raca para que o setor, nao apenas de energia
solar, mas também de energias renovdveis, aproveite
todo o seu potencial de crescimento e de inovacao.
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