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Resumo | Este trabalho tem como objetivo compreender os desafios enfrentados por mulheres ocupan-
tes de cargos de média/alta gerência em hotéis de São Luís, Maranhão-Brasil, para conciliar vida pessoal
e profissional. Apresenta-se o processo histórico de inserção da mulher no ambiente organizacional, em
especial, no setor hoteleiro, além de considerações gerais sobre o avanço da participação feminina em
cargos de liderança. Metodologicamente, trata-se de um estudo exploratório e quali-quantitativo, que
faz uso da estatística descritiva e análise do discurso. Foram aplicados questionários semiestruturados
com gestoras de nove hotéis de médio e grande porte. Os resultados apontam uma participação acen-
tuada do público feminino em cargos gerenciais, porém salientam dificuldades como a tripla jornada e a
resistência de subordinados à sua posição de líder na organização.

Palavras-chave | Mulheres, vidas pessoal e profissional, gerência hoteleira, São Luís-Maranhão-Brasil

Abstract | This paper aims to understand the possible challenges faced by women that are in middle
and senior management positions at the hotels in São Luís, Maranhão-Brazil, in an attempt to conciliate
their personal and professional lives. The historical context of the women gaining a foothold in the
corporate environment, especially in the hospitality sector, is discussed as well as general considerations
about the advancement of women’s participation in leadership positions. Methodologically, this is an
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exploratory, mix methods study with descriptive statistics and discourse analysis. Semi-structured ques-
tionnaires were applied with managers in nine medium and large hotels. The findings indicate a strong
participation of women in management positions, but highlight difficulties such as triple journey and
resistance of subordinates.

Keywords | Women, personal and professional lives, hotel management, São Luís-Maranhão-Brasil

1. Introdução

Os espaços sociais conquistados pelas mulheres
se devem, sobretudo, à universalização da educa-
ção formal e à ação dos movimentos feministas, as
quais idealizavam a equidade das mulheres com re-
lação aos homens, tanto na vida privada quanto na
pública (Lipovetsky, 2000). Essas lutas se concen-
travam, em especial, em torno de direitos políticos
e democráticos, como o acesso à educação e igual-
dade no trabalho (Baquero, 2012).

Nesse âmbito, destaca-se a inserção das mulhe-
res no mercado de trabalho, principalmente a partir
da segunda onda do feminismo, cujos pontos es-
senciais centravam nas reivindicações trabalhistas.
Desde a Revolução Industrial, as mulheres eram
contratadas por salários mais baixos para substi-
tuírem os operários demitidos (Dinenstein & Gian-
santi, 2010), enquanto na Segunda Guerra Mun-
dial, passaram a assumir o papel de provedoras do
lar no lugar dos homens (Maders & Angelin, 2010).
Esta situação representou uma mudança da parti-
cipação feminina no ambiente laboral, posto que
as mulheres passaram a ocupar determinados car-
gos que antes eram exclusivos ao público mascu-
lino (Bruschini, 2007).

Em consequência, variados estudos se volta-
ram a compreender a relação mulher e trabalho
(Bruschini, 2007; Carvalhal, 2002; Oliveira, Gaio
& Bonacim, 2009; Oliveira et al., 2015; Sousa &
Melo, 2009; Teykal & Rocha-Coutinho, 2007), e
expõem problemáticas diversificadas que envolvem
o cotidiano laboral feminino, como alocação de
mulheres em atividades ditas femininas (Oliveira,

1999), discrepâncias na remuneração (Carvalhal,
2002), desqualificação intelectual (Matos & Bo-
relli, 2012), assédio sexual (Rago, 2006), menor
participação nos altos níveis hierárquicos organi-
zacionais em comparação aos homens (Bruschini,
2007) e triplas jornadas de trabalho (Amaral &
Vieira, 2009), pois além das atividades profissio-
nais, cuidados com os filhos e afazeres domésti-
cos, tem-se uma jornada educacional, decorrente
da crescente exigência empresarial por qualifica-
ção continuada (Bruschini & Lombardi (2003).

Reforça-se, todavia, que as distinções entre os
sexos não se sobrepõem às questões de gênero,
tampouco discutem se homens ou mulheres são
mais aptos para exercerem cargos de liderança. O
que pesaria na escolha de um profissional para gerir
uma organização seriam as competências possuí-
das diante do contexto organizacional (McGregor,
1999). Contudo, questões históricas que associam
mulheres ao papel social de responsabilidade re-
produtiva, socialização da família (Sales, Amaral
& Esmeraldo, 2000) e subordinação ao homem in-
fluenciam, consideravelmente, a divisão sexual do
trabalho (Perrot, 2005).

Nessa esfera, pesquisas revelaram um aumento
da participação feminina no mercado de traba-
lho (Bruschini, 2007; Rago, 2006; Sousa & Melo,
2009), inclusive a sua ascensão nos cargos de ges-
tão e liderança das empresas (Oliveira et al., 2015).
Uma possível justificativa para esta situação reside
na melhoria da escolaridade da mulher e a queda
da fecundidade (Sousa & Melo, 2009). No Bra-
sil, em 2011, as mulheres representavam 45,4% da
população ocupada, em especial, nos setores da
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administração pública, comércio e serviços (Insti-
tuto Brasileiro de Geografia e Estatística [IBGE],
2012). No caso do setor hoteleiro, as mulheres
representam a maioria, porém são as que ocupam
funções com os menores salários (Departamento
Intersindical de Estatística e Estudos Socioeconô-
micos [DIEESE], 2011). Soma-se a isso, os da-
dos apresentados pela Organização Internacional
do Trabalho (ILO, 2015) de que apenas 5% dos
postos de chefia de empresas e CEOs são ocupados
pelas mulheres, o que ressalta os desafios impostos
às mulheres.

Para além dessas dificuldades das mulheres em
disporem de situações mais igualitárias relaciona-
das a salários, direitos trabalhistas e ocupação de
cargos estratégicos, acrescem-se ainda obstáculos
para equilibrar vida familiar/pessoal, sua relação
com subordinados e a necessidade de formação
continuada. No setor hoteleiro, as mulheres são
maioria, embora, em cargos estratégicos, sejam
minoria (Rutherford, 2004; Tanke, 2004) e so-
fram resistência dos homens quando subordinados
a elas. Ademais, este setor exige carga horária ele-
vada e horários não-convencionais, o que corrobora
as dificuldades na compatibilização de interesses
pessoais e profissionais.

A partir do exposto, este trabalho objetiva
compreender os desafios enfrentados por mulhe-
res, ocupantes de cargos de média/alta gerência
em hotéis de São Luís, Maranhão-Brasil, para con-
ciliar suas vidas pessoal e profissional. Destarte, a
escassez de estudos voltados à inserção da mulher
na hotelaria – setor este que corrobora a poten-
cialidade turística dessa localidade (Silva, Ferreira
& Andrade, 2014) – assim como o fortalecimento
das discussões que envolvem os direitos do público
feminino, justificam a importância desta investiga-
ção, pioneira nos empreendimentos hoteleiros da
cidade em comento.

2. Contextualização teórica

Apesar de, no início, a atuação feminina no se-
tor hoteleiro ser proibida (Cândido & Viera, 2003),
as mulheres ampliaram sua participação neste mer-
cado, sobretudo em cargos de supervisão/gerência
(Rutherford, 2004; Tanke, 2004). Guerrier (2000)
ilustrou este pensamento ao defender que mulhe-
res podem ter aptidões muito maiores que homens,
especialmente, nos cargos estratégicos, isto por-
que, segundo Gianini (2012), das 16 competên-
cias consideradas decisivas para exercer funções
de comando, o público feminino se destaca em 12,
conforme pesquisa realizada pela Harvard Business
Review.

A importância da mão de obra feminina nos
cargos estratégicos se justifica, em parte, porque
elas se mostram habilidosas na identificação de de-
sejos/necessidades do mercado consumidor femi-
nino cujo crescimento, nos últimos anos, é notável
(Meyer & Aragão, 2010). Para o setor da hospita-
lidade, as mulheres ampliaram sua relevância, fato
comprovado pela maior participação feminina na
linha de frente e em áreas de apoio nas operações
do setor (Tanke, 2004).

Ainda assim, muitas mulheres encontram desa-
fios para exercerem cargos de liderança, como o de
compatibilizar vida pessoal e trabalho (Kavanaugh
& Ninemeier, 2003). Ademais, outras barreiras
precisam ser transpostas para que elas sejam re-
conhecidas como líderes, a exemplo da superação
do estereótipo feminino presente no imaginário dos
homens que restringe o papel social das mulheres
ao ambiente doméstico. Este fato contribuiria, em
si, com novas formas de enxergar as relações de
gênero no trabalho, porquanto o exercício da lide-
rança deve ser visto, independentemente, do sexo
do indivíduo (Carreira, Ajamil & Moreira, 2001).

Além disso, o cotidiano laboral das mulheres
se depara com desigualdades em relação a salários
pagos e jornadas de trabalho intensas, afora as difi-
culdades em conciliar o papel de mãe/esposa com
o trabalho (Tanke, 2004). Complementarmente, a



2282 |RT&D | n.o 27/28 | 2017 | FERREIRA et al.

necessidade de qualificação contínua cria uma tri-
pla jornada de trabalho, pois elas precisam lidar
com os lados profissional, familiar e educacional
(Amaral & Vieira, 2009). Outrossim, há idiossin-
crasias relacionadas a cada cargo ocupado pelas
mulheres, ou seja, os operacionais apresentam ho-
rários mais flexíveis, enquanto os gerenciais exigem
maior dedicação e tempo, o que contribui para que
algumas delas se dediquem mais à carreira do que
aos objetivos pessoais (Tanke, 2004).

A conciliação destes papéis se torna mais com-
plexa para mulheres em cargos de gestão do que
para homens na mesma situação, pois mesmo estu-
dando e trabalhando mais do que eles, geralmente
ganham menos e dispõem de menos tempo livre.
Esta ocorrência é reforçada por Bruschini e Lom-
bardi (2003), os quais identificaram que para as
mulheres brasileiras atingirem o alto escalão, exige-
se maior qualificação que a dos homens na mesma
função e, para tanto, muitas suprimem o tempo
dedicado ao lazer. Essa condição é agravada pela
divisão desigual dos trabalhos domésticos, pois, em
média, elas trabalham 7,5 horas semanais a mais
que eles (Instituto de Pesquisa Econômica Apli-
cada [Ipea], 2015). Essa sobrecarga gera grande
parte das doenças profissionais femininas (Corrêa,
2004).

Em uma análise complementar, a associação da
mulher restrita ao ambiente doméstico faz parte
de um repertório social construído secularmente
(Rago, 2006), em que se aprende que homens e
mulheres possuem lugares sociais distintos e, por-
tanto, devem assumir posturas e tarefas diferentes.
Desde cedo, estimula-se o público masculino a as-
sumir tarefas produtivas fora do espaço doméstico,
enquanto o feminino se restringe à esfera reprodu-
tiva no ambiente privado, o que favorece uma divi-
são sexual também no trabalho (Jurkewicz, 2014).
Esta divisão cristaliza a construção das relações de
gênero no mercado de trabalho, pois associações
como homens/produção/esfera pública e mulhe-
res/reprodução/espaço privado limitam a atuação
feminina e produzem forças hierárquicas distintas

(Hirata, 2002).
Em resumo, o conjunto de situações que en-

volve o cotidiano feminino na lide com o ambiente
laboral estimula a investigação sobre suas dificul-
dades para equilibrar os objetivos pessoais e pro-
fissionais, principalmente quando ocupam cargos
estratégicos. Nesse sentido, este trabalho busca
aprofundar as discussões.

3. Metodologia

Foi realizada uma pesquisa exploratória e
quanti-qualitativa com 32 mulheres atuantes em
cargos de alta (gerentes-assistentes e gerentes-
residentes) e média gerência (gerentes de Hos-
pedagem, Alimentos e Bebidas (A&B), Recursos
Humanos (RH), Controladoria, Eventos, Vendas e
Marketing, Manutenção e Segurança) dos hotéis
de médio e grande porte da cidade de São Luís,
Maranhão-Brasil. Ratifica-se que em alguns dos
empreendimentos pesquisados considerou-se como
média gerência as chefias de recepção e de gover-
nança, normalmente subordinadas ao gerente de
hospedagem, e as chefias da cozinha e do bar, co-
mumente subordinadas ao gerente de A&B.

A amostragem não probabilística, que utilizou
o critério de adesão, foi composta por 9 - de um
universo de 17 – hotéis cadastrados no CADAS-
TUR (Mtur, 2012 e envolveu todos os departa-
mentos dessas empresas. A coleta de dados se-
guiu as etapas subsequentes: a) levantamento das
informações cedidas pelos departamentos de RH;
b) Aplicação de questionários semiestruturados, ou
seja, questionários autoadministráveis com ques-
tões abertas e fechadas junto às gerentes (alta
e média gerência) dos estabelecimentos hoteleiros
para identificar seu perfil, constatar aspectos que
envolvem seu trabalho e averiguar sua percepção
com relação ao contexto em que estão inseridas.
A partir dos dados obtidos, lançou-se mão da téc-
nica de análise do discurso e estatística descritiva.
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A aplicação dos questionários se deu ao longo dos
meses de maio e junho de 2012, por meio de meio
eletrônico e, em alguns, casos presenciais (mas sem
intervenção direta dos pesquisadores). Como li-
mitações metodológicas, aponta-se a indisponibili-
dade de algumas gestoras pertencentes ao universo
da pesquisa em responder os questionamentos e
omissões de dados relevantes para este estudo.

4. Resultados

Com relação ao perfil das entrevistadas,
constatou-se que a maioria está na faixa etária de
28 a 32 (30%) e 33 a 38 anos (33%), seguida por
14% entre 23 a 27 anos, e 10% de 39 a 43 anos,
representando, no geral, um grupo relativamente
jovem. Quanto ao estado civil, 40% são solteiras,
37% casadas, 7% divorciadas e 16% têm união
estável. O percentual aproximado entre solteiras
e casadas nos cargos de gerência reflete, por um
lado, a tendência crescente das mulheres conside-
rarem seu lado profissional como um projeto de
vida (Tanke, 2004), em vez de se dedicar, exclusi-
vamente, à família, ao contrário do que ocorria em
décadas anteriores; por outro, indica que a cons-
tituição familiar também fez parte desse projeto
pessoal.

Referente aos filhos, 50% das pesquisadas não
os possuem, 33% têm um filho e 17% dois. Com
isso, verifica-se uma tendência atual da sociedade,
a da queda no número de filhos (IBGE, 2011). Es-
ses dados sugerem, sob outra ótica, que a situação
profissional pode influenciar o adiamento da ma-
ternidade, pois 44% das entrevistadas são jovens
de até 32 anos que não possuem filhos.

O IBGE (2011) apontou redução na taxa de fe-
cundidade média da mulher de 2,38, em 2000, para
1,86, em 2010, especialmente entre as que pos-
suem maior nível de escolaridade. Não por acaso,
observou-se elevados índices de escolaridade, pois
73% têm, pelo menos, o Ensino Superior completo,

o que revela a busca das mulheres por qualifica-
ção profissional. A ampliação no nível de forma-
ção implica em maiores oportunidades de inserção
mercadológica, sobretudo nos cargos estratégicos
em detrimento das atividades operacionais (Pas-
tore, 2009). Verificou-se ainda que, daquelas com
formação superior, 25% tem formação – em ní-
vel tecnólogo, bacharelado ou pós-graduação – nas
áreas afins à sua atuação: Turismo (25%), Ho-
telaria (21%), Administração (17%) e Gestão de
Pessoas (17%). Esta última formação aprofunda
a compreensão da dinâmica do segmento de hos-
pitalidade e possibilita que essas gerentes desen-
volvam competências que viabilizem sua ascensão
profissional. Esta assertiva é verificada na resposta
de uma gestora do setor de governança: “o setor
hoteleiro está crescendo e as oportunidades acom-
panham esse crescimento. Logo, existem vários
cargos a serem ocupados, mas só quem ocupa es-
ses cargos são profissionais qualificados”.

Contrastando com a realidade de muitos se-
tores, para cargos de alta gerência na Hotelaria,
a presença feminina (77%) é bem maior do que a
masculina (22%), o que confirma o avanço das mu-
lheres em ocupar os cargos, tradicionalmente, exer-
cidos pelos homens (Oliveira et al. 2009). Quanto
aos cargos ocupados, 73% estão em na alta ge-
rência e 24% na média. Dentre essas últimas, os
principais departamentos são Governança (35%)
e RH (17%), seguidos dos departamentos de Re-
cepção, Eventos, Compras e Administrativo (9%
cada). Nos demais departamentos, a participação
feminina é bem menor (Controladoria e A&B) ou
inexistente (Manutenção, Segurança, Marketing e
Vendas).

Os dados apresentados acima ilustram algumas
mudanças sociais das últimas décadas. Mais ins-
truídas, as brasileiras aumentaram em 24% sua
participação no mercado de trabalho, mudaram
seu perfil profissional, e permanecem casando e
tendo filhos. Tem-se, também, alterações nos ar-
ranjos familiares com a redução do modelo que res-
ponsabiliza integralmente o homem pelo sustento
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da prole (Costa, 2002). A inserção feminina no
mercado de trabalho produz mudanças no papel
e na posição de homens e mulheres na sociedade,
a exemplo da valorização profissional da mulher, a
elevação da sua participação no orçamento familiar
e do envolvimento masculino nas responsabilidades
domésticas (Teykal & Rocha-Coutinho, 2007).

O exercício de múltiplos papéis tem desdo-
bramentos em questões familiares. Na Figura 1,
percebe-se as alternativas tomadas pelas gestoras
para auxiliar no cuidado dos filhos na sua ausência.

Dentre as pesquisadas, 42% alegaram que seus fi-
lhos ficam sozinhos, por serem adolescentes e/ou
adultos, enquanto 58% – cujos filhos são ainda cri-
anças – recorrem aos serviços de empregadas do-
mésticas (25%), babás e creche-escola (8% cada)
ou auxílio da própria família (17%). Estes dados
apontam que o setor hoteleiro, por meio da flexibi-
lização do trabalho feminino, inclusive no modelo
home office, e da manutenção de creches, propicia-
ria condições essenciais para facilitar seu cotidiano
no trabalho (Tanke, 2004).

Figura 1 | Com quem ficam os filhos?

Fonte: Elaboração própria.

Assim sendo, para exercerem atividades remu-
neradas, 58% das entrevistadas necessitam delegar
a tutela de seus filhos, contratando serviços espe-
cializados de creche ou de babá, os quais geram a
concepção de maternidade transferida, ou seja, no
gerenciamento de afazeres domésticos as trabalha-
doras constrõem redes de dependência em relação
a outras mulheres1. Esses acordos são construí-
dos por mulheres e entre mulheres, ocasionando
relações de poder e subordinação, sendo essenci-
ais para manutenção da ordem estabelecida no lar
(Costa, 2002). Apesar dos avanços, as mulheres
ainda são vistas como as principais responsáveis
pela guarda e orientação dos filhos, acumulando
assim várias responsabilidades.

Para conciliar vida profissional e fami-
liar/pessoal (Figura 2), de lazer (Figura 3) e forma-

ção continuada (Figura 4), é interessante verificar
que a jornada de trabalho para 97% das entrevis-
tadas é a partir de 8 horas diárias. Destaca-se que
a gerência demanda dessas mulheres maior dedi-
cação ao trabalho, já que as suas atribuições au-
mentam com o grau das responsabilidades e fun-
ções exigíveis do cargo, o que implica em tempo
reduzido para outras jornadas. As mulheres saí-
ram para trabalhar no mundo público, enquanto
os homens, em menor proporção, entraram no pri-
vado. A inserção da mulher no mercado de traba-
lho ao mesmo tempo que indica avanços, contrasta
com retrocessos sociais. O acúmulo das funções
de mãe, esposa, dona de casa, estudante e profis-
sional revela uma sobrecarga de atividades desem-
penhadas por elas. Essa desigual divisão sexual do
trabalho contribui para manter o ciclo de injustiça

1Enquanto mulheres mais abastardas terceirizam os serviços das mulheres de classes populares, estas por sua vez terceiri-
zam serviços de outras populares ou contam com extensas redes de sociabilidade que incluem vizinhos, parentes e amigos
para cuidar de seus filhos (Costa, 2002).
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social em que as mulheres se encontram (Hirata,
2002), pois como destaca Laufer (2003, p. 127)

“agora, iguais de direito, as mulheres permanecem
desiguais de fato”.

Figura 2 | Dificuldade para conciliar trabalho/família?

Fonte: Elaboração própria.

Figura 3 | Dificuldade para conciliar trabalho/lazer?

Fonte: Elaboração própria.

Figura 4 | Dificuldade para conciliar trabalho/qualificação profissional?

Fonte: Elaboração própria.

Nesse sentido, a dificuldade de conciliar tra-
balho com a família é impactante para 40% das
entrevistadas, fato que reforça a ideia de que o

tempo de dedicação às atividades laborais e atri-
buições exigidas pelo cargo se mostram como um
desafio para elas, principalmente para as mães.
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Esta situação é verificada na fala de uma gestora
de RH: “Conciliar trabalho e vida doméstica não é
tarefa fácil, mas tento me sobressair no papel de
profissional, mãe, esposa e dona de casa”. Esta
alegação é complementada pela alegação de uma
gestora da área de eventos: “a principal dificuldade
encontrada hoje para assumirmos cargos de dire-
ção é conciliar a vida particular com a profissional
[...] harmonizar a responsabilidade profissional
com a família. É dar conta da casa, da família e
estar tudo a contento”.

Quanto às atividades de lazer, 50% das geren-
tes manifestaram dificuldades para conciliar com o
trabalho, fato que compromete a sua qualidade de
vida, uma vez que a utilização do tempo livre para
o lazer é reconhecida, há muito, como imprescin-
dível não apenas para o bem-estar, como também
para a própria produtividade no trabalho (Duma-
zedier, 1979). Ademais, 64% das respondentes
confirmaram que a maior dificuldade encontrada
ao assumirem cargos de gerência é conciliar o tra-
balho com atividades de qualificação profissional.

Ressalta-se aqui a necessidade da qualificação
profissional continuada requerida pelo mercado
para o desenvolvimento de competências que ha-
bilitem as mulheres a se manterem em cargos de
alta hierarquia, em particular, quando o campo da
liderança ainda é dominado pelos homens (Oliveira
et al., 2009). Esta crescente demanda por qualifi-
cação resulta na citada tripla jornada de trabalho,

pois exige que as trabalhadoras cumpram suas
obrigações profissionais, familiares e educacionais
(Amaral & Vieira, 2009).

Assim, manter o emprego e ascender no ce-
nário laboral se torna um desafio para o público
feminino, conforme corrobora a Comissão Econô-
mica para a América Latina e o Caribe (CEPAL,
2010), acerca do contexto da mulher latina, o
que está de acordo com Hirata (2002) e Kergoat
(2007). Mesmo em condições adversas, estudo
e trabalho são percebidos como instrumentos de
ascenção social. Porém, a demanda de afazeres
no tempo de não-trabalho gera dificuldades na
qualificação e profissionalização feminina, no lazer
e até mesmo nos cuidados com a saúde (Rocha,
2008).

Por fim, em relação à liderança feminina no
ambiente de trabalho, 57% das respondentes
declararam-se vítimas de resistência à subordi-
nação por parte de seus liderados. Essa questão
pode se relacionar tanto à situação histórica de
reconhecer as mulheres como incapazes de fazer
parte do mundo corporativo (Carreira et al., 2001)
– as respostas obtidas indicaram que grande parte
dessas condutas era de iniciativa dos subordinados
do gênero masculino – quanto ao fato de serem
jovens, terem pouco tempo na empresa e/ou da
própria condição de líder que, por vezes, gera aver-
são por parte dos seus liderados.

Figura 5 | Resistência dos liderados

Fonte: Elaboração própria.
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As construções culturais podem influenciar
neste cenário, visto que historicamente as mulheres
eram vistas em funções complementares às mas-
culinas e subverter essa lógica gera estranhamento
(Rago, 2006). Por outro lado, 40% disseram não
sentir resistência, destacando a importância da de-
dicação ao trabalho para superar os eventuais en-
traves surgidos. Esta situação é destacada por
uma gestora da área de governança: “Não sinto
preconceito por ser mulher ou resistência por ser
mulher e estar em cargo de gerência. Oportunida-
des existem para ambos os sexos, porém é exigido
muito esforço e dedicação para chegar onde eu che-
guei”.

Mesmo diante dessa percepção positiva sobre
sua condição, salienta-se que as desigualdades da
divisão sexual do trabalho impactam no tempo não
produtivo das mulheres, porquanto ao finalizarem
sua jornada de trabalho, iniciam uma nova jor-
nada não vinculada ao lazer/descanso. Para as
mulheres, as lógicas que regem o tempo do tra-
balho produtivo e o tempo do trabalho reprodu-
tivo são distintas (Ávila & Ferreira, 2014). A aná-
lise dessa presença não pode ser descontextuali-
zada das especificidades do trabalho feminino e sua
forte ligação com as atividades reprodutivas. No
entanto, apesar das dificuldades, a questão da pre-
sença feminina no mercado de trabalho tem avan-
çado (Bruschini, 2007; Tanke, 2004).

Em suma, analisar os desafios das mulheres no
setor hoteleiro para conciliar suas jornadas é im-
portante para compreeder os avanços e retroces-
sos na luta pelo livre exercício do trabalho e igual-
dade de direitos. Os dados encontrados reiteram
uma ainda desproporcional distribuição das tarefas
domésticas entre os sexos, entretanto, apontam
alterações na percepção das mulheres sobre suas
atribuições, bem como na participação masculina
no compartilhamento das atividades do lar.

5. Conclusão

Considerando o objetivo principal deste traba-
lho – compreender os desafios enfrentados por mu-
lheres, ocupantes de cargos de média e alta gerên-
cia em hotéis de São Luís, Maranhão-Brasil, para
conciliar vida pessoal e profissional – esta pesquisa
logrou êxito, ao colher as percepções das gestoras
sobre a sua atuação nos cargos de liderança e os
desafios que lhe são impostos nos âmbitos pessoal
e profisional, incluindo relações com subordinados,
necessidade de qualificação e maternidade.

Quanto ao perfil das respondentes, identificou-
se que a maioria é jovem, com idades compre-
endidas entre 23 e 43 anos. Os percentuais de
solteiras (40%) e casadas (37%) são aproxima-
dos fortalecendo a concepção de que as mulhe-
res, cada vez mais, priorizam seu lado profissional
(Tanke, 2004). Metade não possui filhos, acom-
panhando a tendência nacional na queda da taxa
de fecundidade (IBGE, 2011), ou ainda, elas bus-
cam adiar a maternidade para poderem avançar
em suas carreiras. A maioria apresenta bom nível
de escolaridade, o que propicia maiores oportuni-
dades de assumirem cargos estratégicos (Pastore,
2009). A ascensão profissional das mulheres reper-
cute, do mesmo modo, nos padrões da sociedade
atual, com maior contribuição feminina no orça-
mento familiar e compartilhamento de responsa-
bilidades domésticas com os cônjuges (Teykal &
Rocha-Coutinho, 2007). Isto evidencia uma possí-
vel ruptura nos modelos da sociedade atual, pois
ainda que em menor proporção, o público mascu-
lino tem reconhecido ou se vê obrigado a compar-
tilhar/assumir as atividades do lar, ao contrário do
que ocorria em momentos passados da história.

Quanto às principais dificuldades enfrentadas
por essas gestoras, identificou-se a realidade não
apenas da dupla jornada (Toledo, 2001), mas tam-
bém da tripla jornada de trabalho (Amaral & Vi-
eira, 2009) para muitas delas, pois 58% recorrem a
serviços variados para cuidarem de seus filhos, fato
que obstaculiza conciliar rotina profissional com fa-
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mília, lazer e, em maior proporção, com atividades
profissionais. Ademais, 57% das entrevistadas sen-
tem resistências dos seus subordinados no seu co-
tidiano laboral, o que desafia, ainda mais, as mu-
lheres na condução das suas ocupações gerenciais.

Nesse sentido, recomenda-se que as empresas
hoteleiras criem condições para que as mulheres
consigam compatibilizar seus lados profissional e
pessoal, por meio da promoção de benefícios diver-
sos como horários e formas de trabalho mais flexí-
veis, educação corporativa para facilitar o aprendi-
zado contínuo.

Como limitação, salienta-se o fato da pesquisa
ter abordado apenas o ponto de vista das mulhe-
res, sem inserir as opiniões masculinas sobre estas
questões. Sugere-se, portanto, investigar a percep-
ção também dos homens. Ademais, recomenda-se
a realização de estudos comparativos entre os ho-
mens e mulheres que ocupam os cargos de alta
gerência dos hotéis do ponto de vista de seus lide-
rados.
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