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SECAO TEMATICA

“Women tax”:

o impacto do fendmeno “teto de vidro”
nas carreiras das profissionais de
Facility Management no Brasil

Robson Quinello, Senai Vila Mariana

Ana Luiza Consolino Alexandrino Ortiz, Senai Vila Mariana

Resumo: Este estudo analisa o "teto de vidro" nas carreiras femininas em
Facility Management (FM), em S3ao Paulo. Com 13 entrevistas e anélise
pelo software RStudio, revela uma "taxa feminina" paga pelas
profissionais ao longo de suas trajetorias, agindo como contramedida as
barreiras invisiveis. A recorréncia do imperativo do "fazer mais" impoe
um oOnus suplementar as mulheres para avancar nas organizacgoes. O
estudo destaca a relevancia crescente da discussao de género no mercado
de trabalho brasileiro, oferecendo uma perspectiva tinica sobre o "teto de
vidro" no contexto do FM feminino.
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Introducao

O Facility Management (FM) intrinseco as organizagOes €
direcionado a provisao de suporte abrangendo as operacoes, mediante a
administracao, operacao e preservacao de suas infraestruturas fisicas
edificadas. Por conseguinte, o intento é a satisfacdo das exigéncias
concernentes a qualidade, seguranca e conforto dos usuarios e
colaboradores que frequentam esses ambientes. No contexto brasileiro,
especificamente a partir da instituicdo da Associacao Brasileira de
Property, Workplace e Facility Management (ABRAFAC), em 2004, é
deflagrada a disseminacao mais formalizada desta disciplina dentro do
mercado nacional. Até entao, a presenca do FM nacional permanecia
incipiente no ambito académico, reflexo da caréncia de contribuicoes
substanciais ou formulacoes tedricas no cenario local. A sua emergéncia
encontra raizes predominantemente na esfera pratica, sendo alavancada
por meio das filiais de empresas multinacionais que, atuando no pais, ja
transportavam consigo um histérico em FM oriundo de suas matrizes.

No contexto brasileiro, ainda que a auséncia de registros oficiais
torne a entrada de FM um tema carente de documentacao, é relevante
ressaltar a emergéncia do GAS (Grupo de Administracao de Servicos) e
do GRUPAS (Grupo de Administracio de Servicos e Facility
Management) no respectivo periodo de 1983 e 1984. Estas entidades,
constituidas por profissionais voltados a administracao de servicos,
posteriormente se transformaram nos pilares fundacionais da futura
ABRAFAC. Adicionalmente, nao pode subestimar-se a viabilidade de que
as subsidiarias de corporagdes multinacionais de origem americana e
europeia, antes do decénio de 1980, tenham importado conhecimentos
tacitos para suas filiais. Esse influxo de conhecimentos, particularmente
prevalente em plantas industriais dotadas de secoes de engenharia de
instalacoes, assemelha-se aos setores correlatos nos E.U.A.

De maneira geral, para a América Latina, uma inclinagcao
acentuada para trabalhos académicos provenientes da Europa e dos
Estados Unidos permanece marcante, delineando uma perspectiva
enraizada no etnocentrismo. O periodo subsequente aos anos de 1990
testemunha a transicao do FM para uma fase intrinsecamente ancorada
na sustentabilidade, uma evolucao catalisada sobretudo pelo discernivel
consumo excessivo de recursos, como energia e agua, aliado a producao
de residuos e emissoes de carbono procedentes dos ambientes

Vol 12, N. 1 - Jan. - Mar., 2026 | https://portalseer.ufba.br/index.php/cadgendiv


https://portalseer.ufba.br/index.php/cadgendiv

196

edificados. A relevancia destes impactos nos ecossistemas atingiu um
apice sem precedentes em tempos recentes (PEARCE, 2017).

Pautas de significancia e essencialidade inseridas no contexto do
Environmental, Social and Governance (ESG), como aquelas
relacionadas as questoes de género, persistem carecendo de um
aprofundamento mais amplo nas agendas do FM. Em um estudo
examinando as caracteristicas gerais dos profissionais de FM nos E.U.A,
Sullivan et al. (2010) delinearam uma proporcao de apenas 24,7% de
presenca feminina na area, evidenciando uma notavel disparidade de
género na esfera da carreira de FM, mesmo no século XXI. De forma
congruente com tal investigacdo, os dados laborais dos E.U.A
(DATAUSA, 2023) demonstram uma diferenca substancial em termos de
participacdo e remuneracao entre gestores de facilities do sexo
masculino e feminino. Enquanto os profissionais masculinos auferem
aproximadamente US$ 76 mil ao ano, suas contrapartes femininas
recebem US$ 61 mil, implicando numa disparidade de 20%, um achado
que encontra respaldo em estudos recentes conduzidos pela Organizacao
das Nacoes Unidas (ONU, 2019) e pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE, 2021), bem como os achados de Cotter et al. (2001).

Contudo, a desigualdade salarial evidente representa apenas uma
barreira visivel, cujo impacto é diretamente mensuravel devido a sua
repercussao sobre a renda das profissionais. Todavia, as barreiras
invisiveis, mais sutis e frequentemente intraduziveis em termos
quantitativos, assumem um carater devastador e podem influenciar de
maneira direta as trajetérias de carreira dessas profissionais. Este artigo
teve como objetivo aprofundar-se precisamente nas implicacoes do
fenomeno conhecido como “teto de vidro” nas carreiras das profissionais
de FM no contexto brasileiro. Investigou, de forma mais especifica, os
indicativos destas barreiras nao quantificaveis e explorou estratégias
para transpo-las.

Fundamentacao tedrica

O mercado de trabalho esta em constante evolucao, especialmente
a partir do final do século XX, devido a globalizacao, aos avancos
tecnoldgicos e a capitalizacio (WUNSCH FILHO, 2004). Tais mudancas
modificaram os conceitos tradicionais de trabalho, dando espaco a
mao-de-obra especializada, aumento da terceirizacdo, acordos
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comerciais e outros modelos flexiveis. Esse cenario abriu portas para
insercao da mulher no mercado pela necessidade de sustento e pela
busca de espaco e de oportunidades. Bruschini e Lombardi (2007, 2023),
atribuiram nao somente esses fatores para essa mudanca, mas também
as transformacOes demograficas, culturais e sociais das sociedades
modernas. Do mesmo modo, é nesse periodo, sobretudo a partir de 1970,
que surgem trabalhos académicos, como os de Kanter (1987), pleiteando
mais espacos de poder feminino dentro das corporacoes.

Todavia, Oliveira (2003), em uma contundente analise dos novos
tempos, critica duramente um mercado de trabalho que antes fechava as
portas as mulheres, acolhendo-as, hoje, com a condicdo que a vida
privada nao interfira. Para satisfazer a essa exigéncia, as mulheres
transformaram-se em equilibristas, forcadas a wuma agenda
insustentavel, submetidas ao novo imperativo da vida moderna — a falta
de tempo. Porém, nao se trata de um problema de mulheres, no ambito
doméstico, refere-se a uma questao de sociedade, que exige mudancas na
organizacao das empresas, na vida das cidades e nas relacoes de género.
Nesse sentido, a partir da década de 1980, ocorreram alguns
movimentos e lutas por causas feministas que beneficiaram a insercao
das mulheres no mercado, principalmente no ambito politico, como
apontado por Costa (2005). Nessa mesma década, o Brasil passou pelo
processo de redemocratizacao, os quais os sindicatos tornaram-se mais
atuantes, favorecendo também esses movimentos. Para ratificar esse
impulso, no ano de 1988 é criada a nova Constituicao, estabelecendo,
pelo menos em tese, a igualdade dos sexos e revalidando a legislacao
trabalhista.

O papel da mulher no mercado de trabalho brasileiro estd em
ascensao. De acordo com Bruschini e Lombardi (ibid.), na década de
1970, apenas 18% das mulheres brasileiras trabalhavam, e, em 2010, o
nimero subiu para 51%. O IBGE (2021), divulgou em sua pesquisa de
censo de 2021 as Estatisticas de Género e Indicadores Sociais das
Mulheres no Brasil, que essas totalizavam o ntmero de 54,5% do
mercado de trabalho brasileiro, ou seja, a maioria.

Paralela a emancipacao feminina nos espacos laborais, a partir dos
anos de 1970, nos E.U.A, surgiria um dos primeiros artigos a citar FM,
no periédico Computer World, o qual se observa nota explicativa sobre
uma nova modalidade de prestacao de servicos que surgia — facilities
management, sem uma definicio universal, para atender as novas
demandas dos edificios corporativos de processamento de dados,
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momento esse marcado pela entrada macica da industria da computacao
nos espacos de trabalho, principalmente no setor bancario americano
(PIAIA et al., 2022).

O setor de FM, presentemente bastante terceirizado, é comumente
dividido em suas dimensoes: soft services e hard services. Soft Services
atuando nos servicos voltados as necessidades dos usuarios desses
espacos como: limpeza e conservacao, seguranca patrimonial, recepcao,
materiais de escritorios, amenidades, entre outros. J4 o Hard Services
atuaria nos servicos mais relacionados as demandas estruturais sendo
elas: elétricos, mecanicos, engenharias, manutencao, etc. Nao é de se
admirar que parte dessas atividades, principalmente as de hard service,
seja ocupada por homens, como indicam os dados do Data USA (2023),
onde eles ocupam 76% dos cargos de gestdo. Esses nameros sao
corroborados por um recente estudo demografico global do International
Facilities Management Association (IFMA, 2023) sobre a induastria de
FM, composta por 78% de homens e o restante por mulheres.
Curiosamente, nesse estudo, as mulheres comecam a receber mais a
partir de 10 anos de experiéncia, especialmente em funcoes seniores.
Nao obstante, o estudo destaca a importancia da preparacao do mercado
para as profissionais que estao ingressando na area, considerando que
aquelas que ja estao atuando tém expectativa de aposentadoria nos
proximos 10 a 15 anos. Essas assimetrias, indubitavelmente, precisam
ser superadas.

Estatisticas nacionais do setor ainda nao sao possiveis, pois
somente em 2023 houve a criacdo de uma Classificacao Brasileira de
Ocupacoes (CBO) pelo Ministério do Trabalho (BRASIL, 2023), sob o
codigo de ocupacdo 1421-40, por meio da portaria ministerial n°® 397.
Essa classificagao estabelece o nascimento formal do profissional de FM
no pais e propiciara, num futuro préximo, a elaboracao de dados mais
assertivos.

No Relatério Global de Diferencas de Género 2023 (FORUM
ECONOMICO MUNDIAL, 2023), nenhum pais atingiu a paridade total
de género e a expectativa de igualdade é que a mesma chegara em
aproximadamente 131 anos. Houve, no Brasil, um avanco de 0,3%, maior
crescimento desde o ano de 2003 por meio, por exemplo, da nomeacao
de 36,7% de mulheres para cargos ministeriais e parlamentares - um
avanco pequeno, nao obstante, importante.
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Dentro desse cenario de dificuldades para a insercao justa da
mulher no mercado de trabalho, elas ainda precisam lutar contra outras
barreiras - as invisiveis, também chamadas glass ceiling, ou teto de vidro
em traducao livre, fenomeno pelo qual existiria um obstaculo nao
declarado nas trajetorias das profissionais, impedindo-as de transitarem
pelas carreiras e chegarem a cargos estratégicos e de lideranca
(KANTER, 1987; TOKUNAGA e GRAHAM, 1997; ALBRECHT, J. et. al.,
2001; COTTER, D. et. al, 2001). Acredita-se que o termo “teto de vidro”
tenha sido usado pela primeira vez para se referir a barreiras invisiveis
que impossibilitavam o avanco na carreira das mulheres na forca de
trabalho americana, em um artigo de Carol Hymowitz e Timothy
Schellhardt para o Wall Street Journal na edi¢ao de 24 de marco de 1986
(SCHELHARDT, 1986; BAKER e LIGHTLE, 2001; MADALOZZO e
MARTINS, 2007. Utilizou-se esse conceito principalmente para
evidenciar as desigualdades de género no que diz respeito a remuneracao
e promocao das mulheres para os mais altos niveis de lideranca. As
mulheres visam cargos acima do seu nivel, mas enfrentam barreiras cada
vez maiores para alcancar o topo da hierarquia (BARREIRA, 2022).

Basu e Sinha (2021) indicam que as causas do teto de vidro sao
inameras: caracteristicas especificas do género e do mercado de
trabalho, questdes sociais, culturais, efeitos estruturais (sociedades
machistas), contextos familiares, condicoes locais e variaveis
inobservaveis. As consequéncias, segundo as autoras, seriam aumento de
gaps salariais, reducao de satisfacao no trabalho, baixo reconhecimento
profissional, diminuta expectativa das carreiras femininas, assédios
sexuais e inequidades de género legitimadas. Como estratégias de
combate ao fendmeno estariam o aumento de presenca de diversidade
nos postos de decisdao, a ampliacio de cotas femininas, as politicas
transparentes, os reports de dominio publico sobre o tema, a gestao de
conflitos sobre vida privada e profissional e os ntcleos de apoio de
familiares e amigos dessas profissionais. Taparia e Lenka (2022)
adicionam a necessidade de programas de sensibilizacao de género nas
empresas para conscientizacdo de estere6tipos inconscientes nos
comportamentos e praticas dos colaboradores, de programas de apoio
familiar ampliando as politicas de engajamento e, por fim, a introducao
de procedimentos para avaliacdo de desempenho que considerem essas
premissas, eliminando quaisquer vieses de preconceitos.

Além da discriminacao enfrentada, ha outros sinais como:
manterrupting, quando um homem interrompe constantemente uma
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mulher, de maneira desnecessaria, nao permitindo que ela consiga
concluir sua frase (OCH, 2020); mansplaining, quando um homem
dedica seu tempo para explicar algo 6bvio a uma mulher, de forma
didatica, como se ela nao fosse capaz de entender (KOSAK, 2018);
bropriating, quando ele se apropria da mesma ideia ja expressa por ela,
levando os créditos dela (ALARCON, 2023) e gaslighting quando ha um
dos tipos de abuso psicolégico que leva a mulher a achar que
enlouqueceu ou esta equivocada sobre um assunto, sendo que esta
originalmente certa (KOSAK, ibid.). Esses sinais podem gerar barreiras
invisiveis nas carreiras femininas dentro dos espacos laborais.

Somadas a essas, Santos e Amancio (2014) trazem sutilezas na
interpretacao da profissional frente ao fenomeno teto de vidro, ou seja,
haveria uma espécie de “lente” regulada por fatores individuais,
culturais, sociais e organizacionais para cada mulher. Para as autoras “tal
ocorre porque as organizacoes nao sao neutras, contudo, se estruturam
em torno de regimes de género, para os quais mulheres e homens
contribuem, que produzem e reproduzem as desigualdades de género
vigentes na sociedade” (SANTOS e AMANCIO, 2014, p. 720). Haveria
também o que elas chamam de mulheres “simbolos” ou “tokens”, isto é,
algumas profissionais seriam escolhidas pelos grupos majoritarios,
principalmente em profissoes dominadas por homens, como vitrines,
ocupando postos desde que nao questionem o status quo das
organizacoes, gerando um efeito negativo da ambiguidade por meio da
tolerancia a discriminacao e a injustica, comportando-se de forma a
manter a ordem do género. Em sintese, pode-se dizer que o fendomeno
que ocorre nos contextos de sobreminoria com os membros de estatuto
social baixo, como é o caso das mulheres, pode ser visto como uma forma
de discriminacao mascarada, sttil, mas muito eficaz (WRIGHT, 2001).

Sendo assim, independente de cargos ou de niveis hierarquicos, é
imperativo considerar os efeitos devastadores do teto de vidro nas
trajetorias profissionais, criando o que Vaz et. at. (2023) chamariam de
“carreira labirintica da profissional”, dados os contornos, as estratégias,
os “vai-e-vem”, as resiliéncias das quais as mulheres precisam ancorar-se
para transporem esses desafios extras.
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Metodologia

O artigo, de natureza qualitativa e quantitativa, buscou responder
as questoes:

1. Quais os impactos e consequéncias do fenomeno “teto de
vidro” nas carreiras femininas em FM?

2. Quais os sinais dessas barreiras?
3.  Como transpo-las?

O delineamento quantitativo deste estudo se justifica pela adocao
de instrumentos estruturados de coleta de dados e pela analise
sistematica de informac¢Oes numeéricas e textuais. O emprego de técnicas
quantitativas, como a quantificacdo de palavras-chave, sentimentos e
emocoes, bem como a andlise de frequéncias e correlacoes, permitiu
descrever objetivamente as caracteristicas da amostra e identificar
padroes estatisticos relevantes. Conforme argumenta Bryman (2006), a
abordagem quantitativa oferece objetividade e capacidade de
generalizacao, sendo fundamental para identificar tendéncias, mensurar
fenOmenos e testar relacoes entre variaveis em pesquisas sociais.

Paralelamente, a abordagem qualitativa desempenhou papel
essencial para aprofundar a compreensao dos significados e
interpretacoes atribuidos pelas profissionais as suas vivéncias no
ambiente de FM. Por meio de entrevistas em profundidade, foi possivel
captar narrativas, percepcoes e estratégias individuais relacionadas as
barreiras invisiveis do “teto de vidro”. Segundo Guba e Lincoln (1994), a
pesquisa qualitativa valoriza o contexto, a subjetividade e a interpretacao
dos participantes, permitindo acesso a aspectos complexos e dinamicos
dos processos sociais que nao sao plenamente captados por dados
quantitativos.

A opcao por uma abordagem de métodos mistos neste estudo se
ancora na literatura que reconhece as potencialidades da integracao
entre métodos qualitativos e quantitativos para investigar fen6menos
sociais complexos (Johnson et al., 2007). O uso combinado de diferentes
estratégias metodologicas amplia o alcance analitico, fortalece a validade
dos resultados e possibilita uma compreensao mais abrangente e
rigorosa da realidade pesquisada.

Utilizou-se como coleta de dados um questionario semiestruturado
e, posteriormente, analise de conteido das entrevistas. As técnicas de
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analises dos dados passaram, inicialmente, pela descritiva da amostra e,
subsequentemente, pela de contetido e de discurso, num exercicio de
triangulacdo com o objetivo de se extrair as respostas as perguntas da
pesquisa.

No trabalho de Galvin (2015) sobre o uso das entrevistas como
ferramenta metodologica, ele apontou a variacao entre 11 e 15 destas
como a mais utilizada nas pesquisas analisadas por ele. Sendo assim,
foram conduzidas 13 entrevistas em profundidade com profissionais dos
niveis estratégicos e operacionais em FM, tendo como objeto de estudo
os efeitos do fendmeno “teto de vidro” em suas carreiras. A entrevista em
profundidade objetiva:

...fazer uma espécie de mergulho em profundidade, coletando
indicios dos modos como cada um daqueles sujeitos percebe e significa
sua realidade e levantando informagoes consistentes que lhe permitam
descrever e compreender a légica que preside as relacbes que se
estabelecem no interior daquele grupo, o que, em geral, é mais dificil
obter com outros instrumentos de coleta de dados. (DUARTE, 2004,

p.215).

Selecionaram-se, inicialmente, numa amostra por conveniéncia,
profissionais experientes com mais de 5 anos de carreira no mercado de
FM da cidade de Sao Paulo. O objetivo foi garantir que as entrevistadas
tivessem vivéncias profissionais suficientemente amplas para relatar
situacoes e percepcoes relacionadas as barreiras de género ao longo de
suas carreiras. As participantes foram identificadas a partir de contatos
profissionais prévios da equipe de pesquisa, de indicacoes entre colegas
do setor e de participacdo em eventos e redes especificas de FM,
compondo assim o “banco de dados” da pesquisa. Essa estratégia buscou
garantir diversidade de perfis, setores e niveis hierarquicos, ampliando a
abrangéncia das experiéncias coletadas. Estas entrevistas, conduzidas
individualmente pela coautora do artigo, foram em sessoes presenciais e
remotas com duracao média de 1 hora cada, utilizando-se um roteiro
semiestruturado para padronizar e otimizar o tempo das sessoes,
subdividido em trés partes: perguntas iniciais de cunho descritivo, onde
a participante era arguida sobre sua formacao, curriculo profissional,
areas de atuacao e tempo de experiéncia e, posteriormente, questoes
assertivas relacionadas as experiéncias (ou nao) dessas profissionais com
o fendomeno “teto de vidro” como, por exemplo, os obstaculos e os



“Women tax”: o impacto do fenémeno “teto de vidro” nas
carreiras das profissionais de Facility Management no Brasil

203

desafios e, por fim, as recomendacOes para a superacao do fenomeno.
Por questoes éticas, nomes de pessoas e de empresas foram preservados
e mantidos anonimos.

De posse das entrevistas, estas passaram pelo processo de limpeza
e transformacdo por meio do software RStudio, em linguagem R,
escolhido por ser de livre acesso. Nessa etapa buscou-se estruturar os
conteddos das entrevistas de tal maneira que fosse possivel extrair as
palavras mais significativas. Para isso, formatou-se as entrevistas
retirando as palavras de parada, chamadas de stopword, possibilitando a
limpeza de termos, girias e vicios de linguagem que poderiam interferir
na leitura dos contetidos. Numa segunda etapa obtiveram-se as
estatisticas como as frequéncias de palavras e as mais citadas
averiguando se haveria recorréncias, o que poderia indicar um padrao ou
tema emergente.

Na sequéncia, analisou-se os sentimentos e as emocoes de cada
entrevista, usando o pacote syuzhet-vignette que contempla o dicionario
de léxico em portugués, o Word-Emotion Association Lexicon — NRC
(JOCHERS, 2020), que analisa oito emocoes basicas (raiva, medo,
antecipacdo, confianca, surpresa, tristeza, alegria e aversao) e dois
sentimentos (positivos e negativos), resultando em scores que podem
ajudar a interpretar o contexto das respostas sob aspectos qualitativos
(PLUTCHIK, 1960). Além disso, foram verificadas as trajetorias positivas
ou negativas das narrativas ao logo das entrevistas, com o uso da
valéncia emocional que recorta a narrativa em trechos (quartis)
verificando cada passagem positiva ou negativa de acordo com o NRC
(JOCHERS, ibid.).

Analise dos resultados

Apbés a coleta, transcricao e tratamento das entrevistas com 13
profissionais de FM, realizadas ao longo de 2023, os dados foram
divididos em dois grupos: os para a analise descritiva da amostra e os
para a analise assertiva dos depoimentos, respondendo as questoes de
pesquisa:

1 - Quais os impactos e consequéncias do fenomeno “teto de vidro” nas
carreiras femininas em FM? 2- Quais os sinais dessas barreiras? 3 -
Como transpo-las?

Vol 12, N. 1 - Jan. - Mar., 2026 | https://portalseer.ufba.br/index.php/cadgendiv


https://portalseer.ufba.br/index.php/cadgendiv

204

a. Analise descritiva

A analise dos dados descritivos, conforme Tabela 1, revela uma
amostra diversificada de 13 participantes. A maioria trabalha em ambas
as areas de FM (hard e soft), demonstrando uma experiéncia abrangente,
enquanto duas participantes possuem atuacoes especificas, uma em soft
services e outra em hard. Quanto ao segmento de atuacao, as integrantes
estao distribuidas em diversos setores, com énfase nos de servicos (62%)
e industria (33%). O tempo de experiéncia em FM varia de 7 a 25 anos,
média de 10 anos, refletindo alto grau de maturidade profissional. Suas
formacoes académicas também sao diversificadas, incluindo Biologia,
Engenharias, Psicologia, Administracdo, Secretariado, Recursos
Humanos e Financas. Isso aponta a multidisciplinaridade das
profissionais em FM, contribuindo para uma perspectiva rica e
abrangente nas histoérias contadas.

Tabela 1 — Dados amostrais

Tempo
Principal area (anos)
Participa | de atuacao Segmento em de Formacio
nte (hard, soft, que atua experié ¢
ambas) ncia em
FM
1 Ambas Servicos 10 Biologia
o Ambas Indastria 20 Engenharia de Producao
3 Ambas Servicos 7 Psicologia
4 Ambas Servicos 24 Administracao
5 Ambas Servicos 10 Administracio
6 Ambas Inddstria o5 Administracao
(7 Ambas Comércio 02 Engenheira Civil
] Soft Servicos (7 Secretariado
) Hard Servicos 19 Recursos Humanos
10 Ambas Servicos 14 Financgas
11 Ambas Servicos 10 Administracao
12 Ambas Inddstria 20 Engenharia Civil
13 Soft Indistria 10 Administracio

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

b. Analise assertiva
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Na sequéncia, Tabela 2, foram tabuladas as respostas assertivas
dos depoimentos, analisadas por meio da linguagem R, subdivididas em:
trechos principais das entrevistas, total de palavras dos depoimentos
(21.965), de termos restantes dos depoimentos apds extracao,
tratamento e carregamento (4.203), termos gerais mais citados, os
negativos e positivos mais mencionados e sentimentos e emocgoes.
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Tabela 2 — Dados assertivos dos depoimentos

Tot | Tot
al al Sentimen
p de [de tos
a pal |ter Termo (quantid | Emocées (quantidade de termos)
rti Termos . | Termo de d
ci ave | mo | ais negati positiv ace ce
Trechos das entrevistas as |s . vo . | termos)
pa , | citados . 0 mais
nt dos | pos (top 5) mais | citado
e dep | -tra citado
oim | tam
ent |ent
oS o Neg POS . AIl. De Ale | Tri Su | Co
. oas Raiv | teci [ sg | Me . rp | nfi
ativ |1tiv gri | ste
a pac | ost | do a za | Y€S|2n¢
o o a0 |o a |a
1 | “Sempre precisei provar que trabalhava muito 248 | 463 | mulher Culpa |Conhec |49 |94 |23 |27 [14 |23 |21 |28 [13 |59
mais que um homem”; “Todos os chefes ondeeu |1 homem imento
trabalho sao homens”; exemplo
“Frequentemente necessitei trabalhar mais que tempo
as pessoas comuns trabalham”; “Tenho conhecime
conhecimento que tém outros supervisores nto

ganhando mais que eu”; “Percebo que elas

acabam tornando-se um homem”; “Aprendi

“apanhando” com os outros duvidando muito de
: »

mim”.
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2 | “Eu era a tinica mulher no chao de fabrica, 162 | 302 | mulher Barreir |Conhec [20 |49 |12 17 15 [7 |6 [8 [9 |21
viamos muitas brincadeiras”; “Havia um 0] produgido |a imento
supervisor de producio e outro de manutencao. conhecime
Ambos tinham acabado de se formar e estavam nto
na mesma funcdo, mesmo tempo de entrada na carreira
empresa. Meu salario era menor e o dele, maior”; tempo
“Um comprador na hora viu uma mulher
entrando para negociar, falou: Nao, mas eu nao
vou negociar com mulher. Ele usou essa palavra”;
“Precisamos, nao deveria acontecer isso, provar
que somos melhor o tempo inteiro”; “Sempre
procuro dar um passo a frente. Acho isso muito
desgastante para nos”.
3 | “Nao houve a escuta, realizou-se o que quis e 852 | 202 |informag¢d |Nada |Acomp |18 |22 |6 1 (4 |3 |9 [10 |2 [15
realmente nfio deu certo. As vezes ficava es anham
pensando: se fosse um homem aqui sera que eu servicos ento
teria ouvido”; “Eu tinha que provar muitas escritorio
coisas, precisava realmente entender muito mais mulher
do assunto”. acompanh
amento
4 | “Vocé nao estara dentro da fabrica. Nao vai olhar | 427 | 758 |gestdao Forte Formag |33 |117 |12 |38 [12 |15 |26 [13 |15 (75
gerador, ndo vai olhar ar-condicionado, ndovai |6 formacao a0
olhar sistema de cameras, nao vai olhar lideranca
perimetro”; “Tem essa questao de vocé precisar mulher
se masculinizar, ter uma postura agressiva para propésito
mostrar que aguenta o rojao, que é capaz de
fazer”; “Fui aprender, procurei cursos de
especializacao, para ter autoridade. Sou
especialista em que estou falando, isso me deu
forca, foi-me deixando robusta”.
5 | “Sim, acho que a minha remuneracao é um pouco | 472 | 144 |formacdo |Barreir |Formac |10 20 |6 5 1 |4 [3 |7 [2 |6
inferior aos dos meus pares masculinos”; barreira a ao
“Estudem, tenham formacao. Formagao técnica e gestao
crescimento intelectual”. administra
cao
conhecime
nto
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“Muitos acham ja que vocé fez administracao, 895 | 209 |mulher Proble |[Trabalh |28 |15 10 8 |4 |12 |4 |18 4
eles sempre pensam que tém uma mera auxiliar. voz ma o

No minimo, uma secretaria. A gente estuda ouvida

muito”; “Vocé vai para uma reunido. Sao trinta relacdo

homens e uma ou duas mulheres. E muito dificil homens

a sua voz ser ouvida no meio desses homens.

Ouvida e aceita”; “Senti-me muito mal,

incompetente e bastante triste”; “As vezes a gente

fala de homens, mas, em algumas ocasioes, o

problema esta entre uma mulher e outra”; “Eu

ainda acho que nao ganho como um homem, o

meu par ganha o dobro que ganho, entendeu?

Ainda é assim”.

“Fui a primeira mulher a ser coordenadora, onde, | 1374 | 272 | mulher Sair Calma |17 31 3 9 |3 |5 |4 |9 18
basicamente, era apenas homens. S6 tinhaeu e a ambiente

moga da limpeza de mulher”; “Em um ambiente mundo

masculino ha piadas e brincadeiras, mas nunca homem

senti nenhum tipo de preconceito pelo fato de ser conhecam

mulher, muito pelo contrario”; “Vocé precisa ter

uma postura de confianca, de seguranca, de saber

do que esta falando. Nao precisa ser mais alto,

nada. Nio se intimidar, nao ficar timida”;

“dedicar-se, trabalhar, estudar, estudar muito e

até mudar de lugar”.

“O mundo que eu tive contato hoje de lideranca |[182 | 333 |mulheres |[Descon |[Formag |36 |58 14 |23 |12 |14 |12 |15 31
de facilities é de mulheres”; “Recentemente 2 competénc |tentam |[ao

houve uma discussao, pois a empresa quer adotar ia ento

uma politica de diversidade na lideranca, ter gestao

mais lideres mulheres. O que eu ouvi de outras tempo

lideres mulheres, por exemplo: Ah! nao, Isso tem igual

que ser por competéncia. Nao pode ser por
politica. Entao, as vezes, dentro do préprio meio
existe isso. Quem falou foi uma gerente de
facilities”; “No6s, em tese, ja temos esse
preconceito conosco mesmas, nao é? Entao,
como vamos nos inserir? Com uma postura
muito de igualdade e nunca achar que esta
abaixo, sempre pensar que é igual ou melhor”;
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“Defender a sua formacao, defender o seu
conhecimento”.

mulher”. “S6 que eu sei que ha muita
discrepancia nisso. Entao, assim, o que me
diferencia? Existe, é real, muito real. Coisas
como, pelo menos, 30%, 40% de diferenca de
remuneracdo. Algo que assusta”. “Realmente
temos que mostrar um pouco mais. Acho que
buscar informacao, conhecimento, dedicar—se
mesmo. Isso é um diferencial, onde conseguimos
brigar, fazer as entregas e entender o que
estamos fazendo, valorizar o que esta sendo feito,
valorizar-nos”.

9 | “Lidamos com um time a nossa volta, a maioria |274 |517 |mulher Triste |[Respeit |65 [68 |17 |28 23 |21 [40 |12 |49
homens, que é o time técnico. As mulheres hoje |2 direito 0
estdo muito bem-preparadas e tém indices de impor
estudos maiores. Infelizmente, mesmo tendo tempo
mais experiéncia, as vezes nao conseguem ter o experiénci
mesmo salario que os homens”; “A mulher a
precisa ter uma inteligéncia emocional e se
impor. Impor-se de uma forma muito clara... que
ndo esté 14 porque esta puxando o saco ou porque
é irma3, prima, parente de alguém. Ela esta 14 pois
trabalha, dedica-se, estuda”; “Eu sempre tive
comigo de tentar entregar a mais do que me
pedem, estar continuamente acima da
expectativa. Algumas vezes, é necessario ter um
pulso mais firme para ndo passar por isso. Entao,
acabamos ficando mais esgotadas”.

10 | “Vocé esta fazendo o gerenciamento de pessoas e |1654 | 296 |saber Desafia | Conhec |18 65 |6 16 6 |17 |10 [9 (23
tem aquilo: Ah! E mulher, nio sabe do que esta tempo dor imento
falando”; “Eu acredito que a questao nao valia s6 conhecime
o conhecimento. Nio valia apenas ir trabalhar nto
e fazer as entregas. Porque havia sempre aquela entregas
incerteza, duvida, mas, sera mesmo? Ela é mulher
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11 | “O meu chefe, por exemplo, homem, as vezes, 128 | 249 |homem Barreir |Corage |19 38 |12 |8 9 |11 |13 20
tinha uma linguagem (diferente) assim com a 6 coragem a m
gente. Se ele fosse explicar para uma pessoa, um mulher
homem, para quem fosse executar o servico, ele saber
falaria de uma forma. Para nos, parecia que ele assédio
estava meio que falando com uma pessoa que nao
entende nada e até com piadas assim, mas de
uma maneira um pouco mais rude, mais baixa de
falar. Sabe que nem achavamos engragado”; “Mas
também tiveram alguns desconfortos, algo muito,
muito constrangedor...vocé vai entrando por um
corredor de uma empresa normal, e vai
apresentando, entao voceé esta a frente porque
trabalha ali e a proximidade desse funcionéario de
manutencao, desse homem conosco, com a
mulher, é completamente diferente da distancia
que ele tem entre ele e um homem. Eu me sentia
muito mal”.

12 | “Eu fui fazer uma entrevista de emprego para 975 | 204 |[cliente Inferior | Cliente |6 26 1 10 2 |5 |5 14
trabalhar como engenheira civil. Um dos gestores experiénci
que me entrevistou, perguntou-me: Olha, vejo a
que vocé tem 30 anos, é recém-casada. Pretende contrato
ter filhos? Entao, assim... ndo sei se ele fez essa engenharia
mesma pergunta para um homem. Nesse dia, eu gerenciam
me senti meio assim, poxa, ndo é? Sera que eu ento
perdi a chance desse emprego por ser mulher?”;

“Entao acho que isso, é se preparar realmente,
atualizar-se, saber o que esta acontecendo no
mercado. Manter-se antenada mesmo. Tem que
saber mais... se alguém questionar, vocé esta
mais preparada”.

13 | “Teve uma fala que me marcou. N6s tinhamos 124 | 254 |mulher Barreir |Capaci |20 |31 11 14 10 [10 |11 18
um gestor que disse algo. Ele deu a entender que |6 cargo a dade
a mulher que subia de cargo é porque tinha se barreira
deitado com alguém. Fiquei enojada, de verdade. idade
Em pleno século que estamos e vocé escuta isso invisivel

de um gestor? E depois eu me senti de maos
atadas. Tudo que eu fizer para subir na minha
carreira, para ter uma ascensao, nao vou ter por
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que eu estou debaixo de uma supervisao que é
machista”; “Acho que nunca devemos deixar de
estudar. Quando houver comentéarios, vocé nao
pode permitir aquilo te paralisar”.

216 | 420 339 (634 | 133 | 214 |82 (133|149 | 187 |98 | 353
Total 95 (3
Porcentagem de termos pos-tratamento 8.1 |15.1 (32 [5.1 ]2.0]3.2 3.5 ][44 [2.3]84
30. 21.
Desvio-padrao 16.3 |7 59 19.8 4369 |75 (9.6 |4.1]2

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)
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Com base nos depoimentos apresentados sobre o fenomeno do
“teto de vidro” nas organizacoes, diversas conclusoes puderam ser
extraidas:

1. Desigualdade de género: os relatos evidenciam a persisténcia
da desigualdade de género nas organizacoes, onde as mulheres
enfrentam desafios adicionais para provar sua competéncia, sendo
muitas vezes submetidas a padroes mais rigorosos que seus colegas
masculinos;

2.  Ambiente masculino: a presenca majoritaria de homens em
cargos de lideranca cria um ambiente propicio a brincadeiras
inadequadas, discriminacao salarial e desconfianca em relacao as
capacidades das mulheres, contribuindo para a perpetuacao do teto de
vidro;

3. Necessidade de prova constante: muitas mulheres sentem a
pressao constante em provar suas habilidades e conhecimentos,
enfrentando desafios que vao além das responsabilidades profissionais,
incluindo a necessidade de por vezes se “masculinizar” para serem
levadas a sério;

4. Impacto na remuneracao: algumas mulheres percebem uma
disparidade salarial em comparacao com colegas masculinos, indicando
que o teto de vidro também se reflete em diferencas financeiras, mesmo
quando elas possuem a mesma qualificacao e experiéncia;

5. Estigma e discriminacdo: comentarios depreciativos,
estigmas e discriminacao de género sdo experiéncias comuns, afetando
negativamente a autoestima e a confianca das mulheres no ambiente de
trabalho;

6. Necessidade de esforco adicional: as mulheres
frequentemente sentem a necessidade de se esforcar mais, buscar
qualificacao adicional e adotar uma postura mais assertiva para serem
reconhecidas e respeitadas no ambiente corporativo;

7. Preconceito internalizado: alguns relatos indicam que
mesmo mulheres em cargos de lideranca podem internalizar
preconceitos de género, defendendo critérios de competéncia estritos e
resistindo a politicas de diversidade;

8. Inteligéncia emocional e resiliéncia: mulheres destacam a
importancia de desenvolver inteligéncia emocional, impor-se e
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permanecer resilientes diante de obstaculos e preconceitos, ressaltando a
necessidade de habilidades socioemocionais na ascensao profissional.

Em sintese, os depoimentos apontam para a persisténcia de
barreiras de género nas organizacoes, indicando a necessidade urgente
de abordar essas questOoes para criar ambientes de trabalho mais
equitativos e inclusivos.

Com base nas palavras-chaves mais citadas, podem-se derivar as
seguintes conclusoes:

1. Desafios para mulheres no ambiente de trabalho: as palavras
mais citadas, como “mulher”, “homem”, “producao”, “carreira” e
“tempo”, indicam a presenca de desafios especificos enfrentados pelas
mulheres no ambiente de trabalho, relacionados a questoes de igualdade,
reconhecimento e avanco na carreira;

» <«

2.  Barreiras e obstaculos: termos como “barreira”, “problema”,
“descontentamento” e “inferior” destacam a existéncia de obstaculos
percebidos pelas mulheres em suas trajetérias profissionais, indicando
desigualdades e dificuldades a serem superadas;

3. Enfase na formacdo e conhecimento: palavras como
“conhecimento”, “formacao” e “capacidade” sugerem que as mulheres
reconhecem a importancia da educacio e do desenvolvimento de
habilidades para superar as barreiras e se destacar profissionalmente;

4. Necessidade de acompanhamento e respeito: expressoes
como “acompanhamento”, “voz”, “ouvida” e “respeito” apontam para a
necessidade de um ambiente que valorize a contribuicao das mulheres,
ofereca suporte e assegure que suas vozes sejam escutadas e respeitadas;

5. Desafios psicolégicos: palavras como “culpa”, “triste”,
“desafiador” e “assédio” indicam desafios emocionais e psicologicos
enfrentados pelas mulheres no ambiente de trabalho, incluindo a
necessidade de superar estigmas e enfrentar situacoes dificeis;

» &«

6. Empoderamento e resiliéncia: termos como “forte”, “calma”,
“coragem” e “sair” indicam a importancia do empoderamento, da
resiliéncia e da coragem para enfrentar adversidades e desafios
profissionais;

7. Diferencas na percepcao: a variedade de palavras, como
“cliente”, “engenharia”, “contrato” e “gestdao”, reflete as diferentes
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dimensoes e setores em que as mulheres enfrentam desafios, indicando
que as barreiras nao sao uniformes em todos os aspectos do trabalho;

8. Necessidade de mudanca cultural: a presenca de termos
como “mundo”, “homens”, “conhecam” e “mundo invisivel” sugere a
necessidade de uma mudanca cultural e conscientizacdo para promover a
igualdade de género no ambiente de trabalho.

Com relacio aos termos negativos mais citados, pode-se
sintetiza-los na palavra “obstaculo”, enquanto para os termos positivos
mais mencionados, “desenvolvimento”, este ultimo apontado como
antidoto. Essas conclusoes destacam a complexidade das experiéncias
das mulheres no local de trabalho, enfatizando a importancia de
abordagens integradas para superar as barreiras percebidas e promover
ambientes profissionais mais equitativos.

Essas conclusoes sao ratificadas pelo Grafico 1, gerado pelo pacote
“syuzhet-vignette”, que incorpora o dicionario de 1éxico em portugués e o
Word-Emotion Association Lexicon — NRC (JOCHERS, 2020).

Grafico 1 — Sentimentos e emocoes
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Fonte: Elaborado pelos autores (2023)
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No somatorio total dos termos analisados das entrevistas, houve
predominancia nos sentimentos positivos, ainda que com alto
desvio-padrao (Grafico 2). Nao obstante, com base nas pontuacoes
fornecidas para as diferentes emocoes, podem-se fazer as seguintes
observacoes gerais: “Desgosto” e “surpresa” foram pouco citadas nas
narrativas, variando de 1 a 15 termos. “Raiva”, “medo” e “alegria”,
todavia, foram emocoes moderadamente mencionadas nas respostas,
variando de 1 a 26 termos. Conquanto, “antecipacao”, “tristeza” e
“confianca” foram as mais frequentes, com pontuacoes variando de 5 a
75 termos, indicando uma consideravel énfase na expectativa ou na
ansiedade das entrevistadas em relacdo ao tema abordado. Essas
observacoes, dados os altos desvios-padrao, Grafico 2, sobretudo no
sentimento positivo e na emocao confianca, demonstram que, embora
resilientes, essas profissionais apresentaram possiveis ansiedades e
desconfortos com o futuro.

Grafico 2 — Desvio-padrao dos sentimentos e emocoes
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Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Por outro lado, ao analisar individualmente as respostas,
tem-se um quadro mais aprofundado dos termos utilizados nas
entrevistas, como apresentado na Tabela 3, que mostra as porcentagens
de cada respondente para sentimentos e emoc¢oes nas narrativas. Tanto
os sentimentos quanto as emocoes podem variar. Por exemplo, a
entrevistada 6, declaradamente vitima de racismo, tem o sentimento
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positivo mais baixo, o negativo mais alto e a emocao tristeza mais
elevada do grupo. Isso demonstra que outros marcadores sociais
poderiam impactar os resultados, porém nao foram objeto de estudo
dessa pesquisa.

Tabela 3 — Analise individual das porcentagens dos
termos utilizados pelas entrevistadas

:ia;;i N'egat Positi :i /:ir:: Desgo Me Al'eg Trist Surp IC:::
nte ivo Vo v cdo sto do ria eza resa a
a

1 10,6 20,3 50 |58 3,0 5,0 4,5 6,0 2,8 12,7
2 6,6 16,2 40 |5,6 1,7 2,3 2,0 2,6 3,0 7,0
3 8,9 10,9 30 |54 2,0 1,5 4,5 5,0 1,0 7,4
4 4,4 15,4 1,6 |5,0 1,6 2,0 3,4 1,7 2,0 9,9
5 6,9 13,9 4,2 |35 0,7 2,8 2,1 4,9 1,4 4,2
6 13,4 7,2 48 |38 1,9 5,7 1,9 8,6 1,4 1,9
7 6,3 11,4 1,1 |33 1,1 1,8 1,5 3,3 2,9 6,6
8 10,8 17,4 4,2 |69 3,6 4,2 3,6 4,5 1,8 9,3
9 12,6 13,2 33 |54 1,7 4,4 4,1 7,7 2,3 9,5
10 6,1 22,0 20 |54 1,0 2,0 5,7 3,4 3,0 7,8
11 7,6 15,3 48 |32 3,6 3,6 4,4 5,2 3,2 8,0
12 2,9 12,7 055 |49 0,5 1,0 2,5 2,5 2,0 6,9
13 7,9 12,2 43 |55 2,0 3,9 3,9 4,3 2,8 7,1

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Em outra anélise, agora verificando a correlacao de Pearson
entre as variaveis “tempo de experiéncia” e sentimentos e emocoes,
tem-se o Grafico 3, indicando que a senioridade pode afetar a percepcao
do fendmeno. Notadamente todas as correlacoes entre essas variaveis
sao negativas, variando de baixa a alta correlacao, ou seja, quanto mais
experientes as profissionais, menos intensidade nos sentimentos e
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emocoes. As emocoes “alegria” (coef. corr. -0,55) e “raiva” (coef. corr.
-0,45) foram as mais evidentes. Fica a hipo6tese, a ser futuramente
validada, que a senioridade funcionaria como um atenuador sentimental
e emocional nos ambientes de trabalho. Porém, essa estratégia poderia
indicar uma espécie de take for granted (POWELL e DIMAGGIO, 1991),
onde o ambiente exerceria pressao e moldaria o status quo para que as
barreiras fossem encaradas como “normais”, do contexto ou da rotina do
trabalho, portanto, mascarando subjetivamente as emocgOes e os
sentimentos.

Grafico 3 — Correlacao entre tempo de servico e
sentimentos e emocoes
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Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Por fim, ao analisar a trajetéria geral das narrativas em relacao aos
sentimentos positivos e negativos que o tema “teto de vidro” suscita nas
entrevistadas, observa-se um padrao de altos e baixos durante as falas
(Grafico 4), denotando que o assunto traz alternancia de polaridade nas
expressoes das profissionais, ou seja, o fendmeno estd presente em suas
realidades.
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Grafico 4 — Trajetdria das narrativas
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Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Adicionalmente, a “lente” da mulher no contexto do teto de vidro
em FM é valiosa e necessaria para enfrentar os desafios especificos,
promover a equidade de género e construir ambientes de trabalho mais
inclusivos e inovadores. Conforme a Figura 1, a “taxa” paga pelas
profissionais para transitarem no universo organizacional ¢ alta.
Somadas as diferencas salarias ja intensamente debatidas e publicadas,
existem diferencas “invisiveis” e dificilmente mensuraveis devido ao grau
de subjetividade, entendimento, percepcao e afericio dessas mulheres
sobre o fenomeno. O fato é que, para “furar” essas camadas, muitas delas
precisam “pagar” uma espécie de pedagio — women tax, para trafegarem
nas “avenidas” organizacionais.
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Figura 1 — Women tax nas carreiras femininas em FM
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~“Women tax”
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—

Profissional de FM

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Consideracoes Finais

Atualmente, o setor de FM, apresenta niimeros significativos tanto
em quantidade de profissionais, quanto em volume de recursos alocados.
Segundo o relatério da McKinsey (2019), entre 2022 e 2027 havera um
faturamento global de cerca de 1,9 trilhao de délares com crescimento
anual de 6,2%. Como relatada na introducao deste artigo, a area de FM,
no Brasil, é recente. Origina-se principalmente do campo pratico e seu
escopo de trabalho é dividido em hard e soft services, sendo o primeiro
majoritariamente composto por disciplinas mais técnicas, como as das
engenharias, e, sendo assim, mais preenchido por homens. O segundo é
do campo da administracdo, comumente associado a espacos mais
femininos. Esta informacao foi importante para retratar as realidades de
assimetrias e segregacoes encontradas no estudo.

Foram identificados dois grupos principais nesse trabalho, ambos
corroborados com pesquisas recentes sobre os impactos do género nas
carreiras das mulheres. Um dos grupos, maioritario, é formado por
profissionais provenientes de graduacoes em administracio, com um
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background mais focado em ambas as atividades soft e hard services,
ratificando os inimeros obstaculos e barreiras invisiveis (teto de vidro)
enfrentados ao longo das carreiras e relatados na literatura.
Normalmente, os estudos de género em carreiras sao direcionados para
explicar as dificuldades na ascensao vertical, assim dizendo, em direcao
ao poder. No entanto, neste artigo foi possivel verificar uma nova
perspectiva: a dificuldade para deslocamentos laterais ou horizontais nas
empresas, ja que parte das entrevistadas ocupava camadas hierarquicas
operacionais e nao de lideranca. Em algumas entrevistas foi possivel
verificar o efeito de interseccionalidades, como raca, mas essa
abordagem nao foi aprofundada neste trabalho, bem como a de
senioridade que, aparentemente, produzem “anestésicos” que
atenuariam as emocoes e sentimentos nos espacos laborais.

Um segundo grupo, em menor numero, afirmou nao se deparar
com barreiras invisiveis. Esse fato vale algumas hipo6teses para futuras
investigacoes: i) as entrevistadas realmente nao tiveram contato com
teto de vidro por serem oriundas de formacoes mais técnicas, como as
engenharias, consequentemente mais “acostumadas” as abordagens
preconceituosas; ii) as entrevistadas nao foram treinadas nas nuances e
nas sutilidades do teto de vidro nas carreiras, desta forma nao tem
“lentes” aferidas para tal observacao; iii) as entrevistadas fazem parte do
chamado “grupo eleito”, estudado pelas teorias de tokenismo, onde
algumas, principalmente em carreiras supostamente masculinas ou
hard, sao selecionadas pelos grupos dominantes como tokens ou vitrines,
tornando-as “cegas” dentro de bolhas dominantes. Sao respostas que
carecem de investigacoes mais aprofundadas.

Nao obstante, praticamente todas as entrevistadas relataram o
“fazer a mais” durante suas trajetorias profissionais, sugerindo a
existéncia de uma “taxa adicional”, denominada de “women tax”, para
que elas transitem, circulem e sobrevivam nas organizacoes. Como
antidoto a essa taxa, a maioria citou o desenvolvimento, a capacitacao
profissional e a formacao académica, ecoando nos niimeros do IBGE que
demonstram essa diferenca, ou seja, as mulheres estao cada vez mais
escolarizadas que os homens. Em suma, este estudo evidenciou uma
realidade ainda muito presente na maioria das carreiras femininas,
independentemente dos cargos, impondo uma dura constatacdo: se a
ONU e o IBGE apontam uma diferenca salarial de aproximadamente
20%, sendo essa a parte visivel da questao, conclui-se que se somando a
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parte “invisivel”, dependendo da lente da profissional, essa diferenca
sera significativamente superior.

O estudo apresentou outras limitacoes, como a falta de
aprofundamento em relacao aos marcadores sociais na percepcao do teto
de vidro, dos impactos do tipo de escolha das formacoes técnicas ou
académicas nos contextos laborais em FM, bem como da auséncia de
aprofundamento no grupo minoritario que afirmou nao ter tido contato
com o fen0Omeno.
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“Women tax”: the impact of the “glass ceiling”
phenomenon on the careers of Facility Management
professionals in Brazil.

AsstraAcT: This study explores the "glass ceiling" impact on female careers
in facility management in Sao Paulo. Based on 13 interviews and
analyzed with RStudio, it uncovers a subtle "women's tax" as a
countermeasure to invisible barriers. The recurring theme of the
imperative to "do more" imposes an additional burden on women's
careers. The study provides unique insights into the "glass ceiling"
phenomenon in the context of FM professionals, contributing to the
growing discussion of gender dimensions in the Brazilian labor market.
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