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Resumo

Objetivo: Em contextos organizacionais masculinos e extremamente 
competitivos, mulheres que ascendem na carreira apresentam compor-
tamentos que embarreiram, mais que ajudam, outras mulheres a se 
desenvolver profissionalmente. Esse fenômeno é denominado abelha-
-rainha. Este artigo tem como objetivo identificar se o fenômeno queen 
bee está presente nas instituições de ensino superior (IES) do Brasil. 
Originalidade/valor: Ainda que o fenômeno abelha-rainha como metáfora 
de desigualdade de gênero não seja tema recente na literatura científica, 
sua análise em IES brasileiras revela o caráter original do estudo. 
Design/metodologia/abordagem: Trata de estudo quantitativo com amos-
tra de 495 mulheres que atuam na academia. As análises estatísticas e 
verificações das hipóteses foram realizadas a partir do teste MANOVA. 
Resultados: Os resultados apontam que o domínio do conhecimento 
impacta mais o fenômeno queen bee que as variáveis do contexto organi-
zacional. Além disso, mulheres em cargos de liderança são mais engaja-
das no trabalho, apresentam mais traços masculinos, identificam-se 
mais com mulheres do topo da hierarquia, negam mais a discriminação 
de gênero e aderem mais ao discurso meritocrático que aquelas que não 
estão em cargos de chefia, confirmando que mulheres que ocupam car-
gos de liderança em IES brasileiras aderem a traços de queen bee. 

 Palavras-chave: gênero, instituições de ensino superior, fenômeno 
abelha-rainha, mulheres em cargo de responsabilidade, mulheres em 
domínios científicos masculinos 
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Abstract

Purpose: In masculine and extremely competitive organizational con-
texts, women who succeed in their careers exhibit behaviors that hinder, 
rather than help, other women to develop professionally. This phenome-
non is called queen bee. In this article, we aim to identify whether the 
queen bee phenomenon is present in higher education institutions 
(HEI) in Brazil.
Originality/value: Although the queen bee phenomenon as a gender 
inequality metaphor is not a recent topic in scientific literature, its analy-
sis in Brazilian HEI reveals the original character of the study.
Design/methodology/approach: The quantitative study has a sample of 
495 women who work in HEI. The MANOVA test was used to verify the 
hypotheses.
Findings: The results show that the knowledge domain impacts more on 
the queen bee phenomenon than the variables of the organizational con-
text. In addition, women in leadership positions are more engaged at 
work, have more masculine traits, identify themselves with women  
at the top of the hierarchy, deny gender discrimination and tend to be 
more adept at meritocratic discourse than women who are not in leader-
ship positions, confirming that women who hold leadership positions in 
Brazilian HEI present queen bee traits.

 Keywords: gender, higher education institutions, queen bee pheno-
menon, women in charge of responsibility, women in male scientific 
fields
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INTRODUÇÃO

No meio acadêmico, há muito se denunciam as desigualdades de gênero 
(Rossi, 1965), que se manifestam em maior quantidade de publicações e 
citações de autores homens (Larivière et al., 2013), maiores investimentos 
para suas pesquisas durante a carreira e supremacia masculina no topo da 
carreira acadêmica (Bedi et al., 2012). Estudos sobre a atuação de mulheres 
em universidade, desenvolvidos na Holanda (Ellemers et al., 2004), na França 
(Deschamp, 2018), na Itália (Marini & Meschitti, 2018), no Reino Unido 
(Fotaki, 2013), na Austrália (Probert, 2005), na Suíça (Faniko et al., 2021) e 
nos Estados Unidos (Shen, 2013), apontam desafios persistentes para 
mulheres pesquisadoras. Esses estudos denunciam ausência de paridade de 
gênero nos mais altos níveis administrativos e científicos, além de diferen-
ças salariais em todas as áreas. 

No Brasil, a disparidade de gênero ocorre principalmente nas áreas pre-
dominantemente masculinas, de prestígio e com maiores remunerações 
(Barros & Mourão, 2018), identificadas pelo acrônimo STEM (science, tech-
nology, engineering, mathematics), que se amplia ao avaliar os estágios mais 
avançados da carreira de pesquisador (Oliveira et al., 2019). Dados oficiais 
apresentados pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Científico e Tec-
nológico (CNPq, 2016a) apontam que o número de mulheres doutoras nas 
áreas de exatas e engenharias corresponde, respectivamente, a 32,19% e 
24,95%. Apenas 34% das bolsas de pesquisa das áreas de exatas e da terra e 
36% de engenharia e computação foram destinadas a mulheres (CNPq, 
2016b). De acordo com o Painel Estatístico de Pessoal (PEP, 2020) disponi-
bilizado pelo governo federal do Brasil, até o mês de março de 2020, as 
mulheres representavam 28% dos professores titulares livres do magistério 
superior. Tais dados denotam que a academia brasileira se apresenta como 
um ambiente masculinizado já em um primeiro nível de análise que diz res-
peito ao somatório de profissionais quanto ao gênero.

Em contextos organizacionais masculinos e extremamente competiti-
vos, mulheres que ascendem na carreira apresentam comportamentos que 
embarreiram, mais que ajudam, outras mulheres a se desenvolver profissio-
nalmente. Esse fenômeno é denominado abelha-rainha. O termo foi utilizado 
pela primeira vez na literatura científica em inglês queen bee phenomenon (QB), 
por Staines et al. (1974).

Em congruência com Ellemers (2001), este estudo adota a perspectiva 
teórica da identidade de gênero, segundo a qual o comportamento da abelha-
-rainha é considerado uma resposta individual à ameaça de gênero, vivenciada 
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por mulheres que atuam em organizações masculinas (Derks et al., 2015). 
Essas respostas permitem que algumas mulheres alcancem postos de coman-
do em contextos nos quais a identidade de gênero e as expectativas estereo-
tipadas de gênero se apresentam como desvantagens para mulheres (Elle-
mers, 2018). Ainda, elas são particularmente mais críticas quanto ao 
comprometimento e às habilidades de suas colegas de trabalho, colaboram 
diretamente na manutenção das barreiras para a ascensão de outras mulhe-
res (Faniko et al., 2016) e são menos favoráveis a programas de oportuni-
dades de igualdade de gênero (Faniko et al., 2017a).

Diante da baixa representatividade feminina em algumas áreas do co-
nhecimento científico, em postos de liderança e nas faixas superiores da 
carreira do magistério superior nas universidades brasileiras (PEP, 2020), e 
da compreensão do meio acadêmico como contexto masculino (Ellemers et 
al., 2004; Faniko et al., 2021) que impactam o fenômeno abelha-rainha, o 
trabalho em tela tem como objetivo identificar se esse fenômeno está pre-
sente nas instituições de ensino superior (IES) brasileiras.

No que concerne à extensão da busca bibliométrica empreendida para 
este artigo, não foram encontrados nas bases Scopus, Web of Science, Spell 
e SciELO estudos que analisem o fenômeno queen bee em universidades bra-
sileiras. Em estudos sobre gênero e trabalho, o fenômeno foi utilizado por 
Arvate et al. (2018), para compreender a influência da liderança política 
feminina na redução das diferenças de gênero em organizações privadas  
e públicas, contudo os autores não abordaram IES. Diante do exposto, acre-
dita-se na contribuição teórica deste artigo, em face de sua originalidade 
para os estudos sobre carreira feminina, universidades brasileiras e fenôme-
no abelha-rainha.

Este artigo também possui relevância social, uma vez que ele lança luz 
sobre elementos contextuais que impactam os traços do fenômeno abelha-
-rainha e estimula a reflexão sobre o papel das organizações de trabalho no 
surgimento de traços de abelha-rainha e sobre a (des)responsabilização de 
um grupo de mulheres, no caso aquelas que conseguiram se desenvolver em 
suas carreiras, pela baixa representatividade feminina em altos cargos da 
hierarquia organizacional.

DESIGUALDADE DE GÊNERO NA ACADEMIA: O CONTEXTO 
PROPÍCIO PARA O SURGIMENTO DA ABELHA-RAINHA

Rossi (1965) foi uma das pioneiras em questionar a pequena parcela de 
mulheres na ciência. Passadas mais de cinco décadas, a baixa representati-
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vidade feminina nos altos escalões das universidades persiste (Van den Brink 
& Benschop, 2012), tanto na área científica quanto na administrativa (Britton, 
2017). As mulheres são mais raras no topo da carreira em ensino e pesquisa 
e em postos de reitoria e vice-reitoria (Britton, 2017).

Mulheres, principalmente aquelas que atuam em domínios do conhe-
cimento tradicionalmente masculinos, a exemplo de STEM, relatam a expo-
sição, pelo menos esporádica, às interações sexistas com colegas de trabalho. 
No entanto, para além de interações sexistas, estrutura e cultura da organi-
zação acadêmica exercem papel fundamental na persistência de discriminação 
de gênero nas universidades (Benschop & Brouns, 2003; Britton, 2017).

O símbolo do(a) cientista ideal como aquele(a) que se dedica exclusiva-
mente à pesquisa, sem distrações de ordem pessoal, a exemplo do cuidado 
com filhos; o mito da meritocracia como principal responsável pela excelên-
cia acadêmica (Van den Brink & Benschop, 2012); e a hierarquia organiza-
cional verticalizada são fortemente responsáveis pela produção e reprodução 
das desigualdades de gênero na universidade (Smith-Doerr, 2004). E ainda 
que se observe a implementação de um conjunto de políticas afirmativas que 
visam ampliar a representatividade de mulheres acadêmicas, elas se mostram 
pouco eficientes quando estrutura e cultura organizacional favorecem a 
superioridade masculina (Benschop & Brouns, 2003).

Nesse sentido, as docentes encontram mais barreiras para avançar  
em suas carreiras e em adquirir investimentos para pesquisas científicas 
(Ellemers et al., 2004), além de apresentarem menor probabilidade de serem 
promovidas (Van den Brink & Benschop, 2012). Por meio do exame do fenô-
meno do teto de vidro na academia italiana, identificou-se que as mulheres 
têm menor probabilidade de promoção na carreira (Paola et al., 2018). 
Homens têm cerca de 24% mais probabilidade de ser promovidos na Itália 
(Marini & Meschitti, 2018), enquanto na Holanda as mulheres precisam ter 
produção 2,5 vezes maior que a de homens para alcançar o mesmo escore de 
competência científica que eles (Benschop & Brouns, 2003), o que revela 
uma discriminação relevante de gênero. Tiainen e Berki (2019) identifica-
ram uma sub-representação das mulheres nos campos da ciência e da tecno-
logia na Finlândia, mesmo o país sendo referência em valorização da igual-
dade de gênero.

Esses ambientes majoritariamente masculinos apresentam diversos 
mecanismos de discriminação, muitos deles nem percebidos pelas próprias 
mulheres, o que fortalece e perpetua a desigualdade de gênero (Britton, 
2017). Não obstante, estudos alertam que, em um espaço dominado por 
homens, algumas mulheres tendem a adotar comportamento similar ao do 
gênero que representa o status de maior prestígio como estratégia para se 
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distanciar da avaliação negativa fortemente ligada ao feminino (Britton, 
2017). Pesquisas identificaram que mulheres, quando ocupam altos cargos 
hierárquicos, tendem a perpetuar a cultura discriminatória, em vez de ques-
tionarem o desfavorecimento enfrentado ao longo de suas trajetórias (Derks 
et al., 2016).

No entanto, destaca-se que tais comportamentos não compreendem 
características biológicas femininas, mas são consequências das experiên-
cias negativas relacionadas à discriminação de gênero que enfrentaram ao 
longo da carreira em ambientes dominados por homens (Faniko et al., 2016; 
Derks et al., 2011a, 2011b; Ellemers & Barreto, 2009).

Em contraposição à origem biológica do fenômeno abelha-rainha, apon-
ta-se que um dos fatores que intensificam a falta de apoio entre as mulheres 
está relacionado às condições de trabalho que enaltecem a masculinidade e 
desacreditam a competência profissional das mulheres (Webber & Giuffre, 
2019). Derks et al. (2011b) apontam que as mulheres não são naturalmente 
inclinadas à competitividade entre si e que são as características das condi-
ções de trabalho, a exemplo de ambiente masculino, competitivo e desfavo-
rável ao desenvolvimento feminino que estimulam o surgimento de compor-
tamentos característicos do fenômeno abelha-rainha.

As condições de trabalho, mais que o reduzido quantitativo de mulheres 
nas organizações, suscitam a presença de traços do fenômeno abelha-rainha. 
Desse modo, as diferentes formas de apoio social entre funcionários são 
importantes, pois tendem a aumentar a probabilidade de troca de recursos 
entre colegas de trabalho. Esse apoio diminui os efeitos do estresse do tra-
balho, contribui para o desempenho dos funcionários e melhora o bem-estar 
(Cardoso et al., 2019).

A cultura de apoio entre colegas orienta a teoria de suporte organizacional 
(Hayton et al., 2012). Essa teoria destaca que os colaboradores avaliam como 
a organização percebe sua contribuição para o ambiente e como a entidade 
se preocupa com o bem-estar dos funcionários (Rhoades & Eisenberger, 
2002). O suporte organizacional permite que os colaboradores se sintam 
aceitos pela organização, gerando sentimentos positivos de satisfação e per-
tencimento à entidade. Também, a percepção do suporte organizacional 
influencia em maior bem-estar psicológico para os trabalhadores. Estudos 
exploratórios que buscaram compreender o significado do sentimento de 
bem-estar psicológico dos indivíduos identificaram que a autoaceitação e o 
senso de competência no ambiente em que atuam são fatores determinantes 
para a satisfação, a autoestima e o moral do indivíduo (Ryff, 1989). 

Uma das principais críticas ao estudo do fenômeno abelha-rainha refere-se 
ao fato de ele reforçar estereótipos negativos sobre mulheres no trabalho e 
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apresentá-las como culpadas pela baixa representatividade feminina no topo 
da hierarquia organizacional, em vez de investigar como os contextos sociais, 
os processos e as práticas do ambiente de trabalho interferem nas oportuni-
dades de ascensão profissional que elas recebem (Mavin, 2008). Nesse senti-
do, reforça a ideia de que se devem concentrar esforços em compreender como 
as condições de trabalho e práticas organizacionais que favorecem os homens 
influenciam as relações de apoio entre as mulheres (Webber & Giuffre, 
2019). Logo, em consonância com os estudos anteriormente citados, suge-
rem-se as duas primeiras hipóteses deste estudo.

• H1: O ambiente organizacional favorável ao bem-estar e à cooperação 
entre colegas no ambiente de trabalho influencia negativamente no sur-
gimento de características de queen bee.

• H2: Docentes-pesquisadoras e funcionárias administrativas que atuam 
em área de conhecimento tradicionalmente masculina apresentam mais 
traços do fenômeno abelha-rainha que mulheres que atuam em áreas de 
conhecimento mistas ou femininas.

CARACTERÍSTICAS DO FENÔMENO ABELHA-RAINHA

Estudos evidenciam que mulheres em posições de lideranças melhoram 
as oportunidades de carreira para outras mulheres (Arvate et al., 2018) e 
assumem o papel de modelo e/ou inspiração para colegas de trabalhos em 
cargos inferiores (Burke et al., 2006). Porém, pesquisas apontam que o com-
portamento de solidariedade não é unânime, sendo possível observar mulhe-
res em altos postos que dificultam a ascensão profissional de colegas em 
cargos subordinados ou que estão em início de carreira, fato que compõe  
a caracterização do fenômeno abelha-rainha (Derks et al., 2016; Ellemers  
et al., 2004). 

Em essência, o fenômeno é definido por três características: 1. as mulhe-
res que estão no alto cargo hierárquico se descrevem com traços mais mas-
culinos; 2. elas se distanciam física e psicologicamente de mulheres que 
estão no início da carreira ou em cargo subordinado; e 3. legitimam e perpe-
tuam o status quo da hierarquia de gênero (Derks et al., 2015, 2016; Faniko 
et al., 2016).

Comumente homens e mulheres julgam que as características masculi-
nas fornecem mais status e poder em organizações do que as femininas 
(Derks et al., 2011a). Assim, uma estratégia utilizada por mulheres para que 
possam se encaixar em organizações dominadas tradicionalmente por homens 
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consiste na autodescrição masculina (Derks et al., 2011a, 2016). Ellemers et al. 
(2004) destacam, em pesquisa realizada na Holanda e na Itália, que as pro-
fessoras e cientistas se descrevem com termos bastante masculinos, apre-
sentam menos conexão com estereótipos femininos e com outras mulheres, 
além de apresentarem acentuada ambição de carreira. 

Faniko et al. (2016), em um estudo realizado na Suíça e Albânia, desco-
briram que mulheres que estão em estágio mais avançado na carreira se 
descrevem como mais masculinas e ambiciosas do que aquelas que estão no 
início de carreira. Dessa forma, as abelhas-rainhas classificavam seu com-
prometimento profissional como superior ao das demais mulheres, além de 
se autoavaliarem como mais ambiciosas que mulheres em cargos inferiores 
ou no início da carreira (Derks et al., 2011a; Faniko et al., 2016).

A autodescrição masculina também está relacionada ao fato de as gesto-
ras terem feito maiores sacrifícios pessoais para alcançar o sucesso na car-
reira, e elas evidenciam que esses esforços as tornam diferentes das mulhe-
res juniores (Faniko et al., 2017a). Ellemers et al. (2004) revelam que 
praticamente todos os professores homens tinham esposa e filhos, contudo 
as docentes mulheres que ascenderam na carreira científica eram, preemi-
nentemente, solteiras e sem filhos. Além disso, as profissionais salientam 
que podem ter feito sacrifícios substanciais em relação a relacionamento 
com parceiros, amigos e na decisão de ter ou não filhos, demonstrando que 
as carreiras das mulheres bem-sucedidas são marcadas por dificuldades 
(Ellemers et al., 2012). Nesse sentido, as mulheres seniores que fizeram 
escolhas difíceis em suas trajetórias profissionais esperam que as juniores 
também façam sacrifícios semelhantes na busca pelo sucesso na carreira 
(Faniko et al., 2017a).

As mulheres em postos de comando relutam em se relacionar com mulhe-
res que estão em um nível inferior como resposta à ameaça à identidade de 
gênero. Elas percebem essa aproximação como um risco à sua imagem, a 
qual precisam preservar com esmero, pois são impactadas negativamente 
por falhas atribuídas ao gênero, independentemente do nível hierárquico em 
que estejam (Duguid, 2011). As mulheres de sucesso tendem a se perceber 
diferentes de mulheres que fazem escolhas estereotipadamente femininas, 
que preterem a carreira em relação a demandas familiares e pessoais (Ellemers, 
2014). Entretanto, mulheres bem-sucedidas não se distanciam de outras 
mulheres que ocupam posição profissional semelhante e que se classificam 
como igualmente masculinas (Faniko et al., 2016). De modo que o fenômeno 
abelha-rainha não se caracteriza por falta de identificação generalizada com 
mulheres, uma vez que mulheres em cargos de liderança demonstraram apoio 
àquelas que fizeram escolhas e possuem trajetórias semelhantes às suas.
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A legitimação da hierarquia de gênero pode ser identificada por meio da 
negação da discriminação nas organizações masculinizadas; da adesão ao 
discurso meritocrático no ambiente de trabalho, mesmo que as condições 
não sejam inteiramente semelhantes para os gêneros; e diante do não apoio 
às medidas de combate à desigualdade de gênero, a exemplo das cotas (Faniko 
et al., 2017b; Derks et al., 2016).

Ressaltar a atenção à discriminação dá destaque ao gênero, ao mesmo 
tempo que ativa crenças negativas sobre a feminilidade. É ameaçador aceitar 
que seu gênero determinará resultados importantes na vida, independente-
mente de suas realizações individuais e dos sacrifícios pessoais que estão 
dispostas a fazer (Ellemers, 2018). Não reconhecer a desvantagem de grupo 
a priori oferece às mulheres que ambicionam cargos de comando a esperança 
de conseguir alcançar seus objetivos.

Diante da negação da discriminação do gênero, os locais de trabalho são 
considerados ambientes meritocráticos, ou seja, as mulheres precisam sim-
plesmente se dedicar fortemente ao trabalho com o mínimo de distrações 
possível para serem bem-sucedidas (Webber & Giuffre, 2019). Assim, a 
meritocracia surge nas universidades modernas sob o disfarce da excelência 
acadêmica, na qual os padrões de méritos são construídos por acadêmicos 
que beneficiam a si próprios e os seus semelhantes com a aplicação desse 
mecanismo (Van den Brink & Benschop, 2012).

A crença da neutralidade do sistema meritocrático influencia as pessoas 
a resistir às políticas de ação afirmativa (Crosby et al., 2013). Um exemplo 
dessas políticas são as cotas de gênero que têm como objetivos apoiar a 
inserção de mulheres no mercado de trabalho e diminuir o desequilíbrio 
quantitativo de gênero nas organizações (Faniko et al., 2017b). Entretanto, 
essas medidas são malvistas por algumas mulheres (Ellemers & Barreto, 
2009), que não aceitam que se estenda o tapete vermelho para profissionais 
em início de carreira enquanto elas tiveram que superar inúmeros obstáculos 
para chegar a uma posição estratégica na organização (Faniko et al., 2017b).

Ainda que as mulheres gerentes relutem em apoiar a implementação de 
cotas que beneficiem colegas de trabalho que não passaram por obstáculos 
semelhantes aos que elas passaram ao longo de suas carreiras e estejam 
menos dispostas a ajudá-las, elas defendem e apoiam cotas que tenham 
como alvo mulheres do seu mesmo nível hierárquico e que passaram por 
sacrifícios semelhantes aos delas, mesmo que sejam concorrentes diretas 
(Faniko et al., 2017b). Com base nisso, advém a terceira hipótese.

• H3: Docentes-pesquisadoras e funcionárias administrativas que ocupam 
cargo comissionado ou de chefia apresentam mais traços do fenômeno 
abelha-rainha que mulheres que não ocupam esses tipos de cargo.



Mulheres na academia: Um estudo sobre o fenômeno queen bee

11

ISSN 1678-6971 (versão eletrônica) • RAM, São Paulo, 23(2), eRAMG220211, 2022
https://doi.org/10.1590/1678-6971/eRAMG220211.pt

MÉTODO

Esta pesquisa de natureza quantitativa possui como objetivo identificar 
se o fenômeno abelha-rainha está presente nas IES brasileiras. As referidas 
organizações foram escolhidas como contexto do estudo, pois são palco de 
discriminação velada, em que se observa tendência a camuflar a existência de 
desigualdade de gênero (Barros & Mourão, 2018), porém verifica-se domi-
nância masculina nos cargos mais prestigiosos, seja nos domínios de ensino 
e pesquisa ou de gestão universitária (Barros & Mourão, 2020b). Além disso, 
o contexto acadêmico se caracteriza como cenário fomentador de discussão 
sobre questões relevantes e em evidência socialmente, no caso desigualdade 
de gênero. Por conta disso, torna-se pertinente investigar se essas profissio-
nais se comportam de modo a ampliar ou reduzir tais desigualdades.

Instrumento 

Para coleta de dados, utilizaram-se um questionário composto por ques-
tões sócio-ocupacionais (sexo, idade, formação, área de atuação, tempo de 
trabalho, se ocupa ou não cargo de liderança) e um conjunto de escalas que 
avaliaram as características pertinentes ao fenômeno abelha-rainha. Para 
analisar como as condições de trabalho influenciam no surgimento do com-
portamento queen bee, foram utilizadas as escalas de suporte organizacional 
percebido (Hayton et al., 2012) e clima organizacional e bem-estar (Patterson 
et al., 2005).

A fim de avaliar o traço de autodescrição masculina, adotaram-se as esca-
las de engajamento na carreira (Ellemers et al., 1998) e autodescrição mascu-
linas (Scott & Brown, 2006). Para esses itens, solicitou-se que cada partici-
pante se autoavaliasse e realizasse avaliações horizontal (pensando em 
colegas do mesmo nível hierárquico) e descendente (pensando em colegas de 
nível hierárquico inferior ou em início da carreira). Visando analisar a identi-
ficação com diferentes subgrupos femininos, aplicou-se a escala de identifica-
ção a diferentes subgrupos de mulheres (Faniko et al., 2016). Por último, 
para avaliar a legitimação da hierarquia de gênero, utilizaram-se as escalas de 
negação de discriminação (Derks et al., 2011b), de adesão aos princípios 
meritocráticos (Davey et al., 1999) e de apoio a cotas (Faniko et al., 2012). 

Realizaram-se testes psicométricos e de confiabilidade das escalas, por 
meio dos quais se testaram o alfa de Cronbach, a variância, o critério de 
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e a esfericidade de Bartlett. A Tabela 1 apresenta 
as análises psicométrica e de confiabilidade das escalas utilizadas no ques-
tionário. As escalas apresentam resultados significativos e confiáveis, a única 
alteração necessária foi a exclusão de um item da escala de identificação. 
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As escalas utilizadas estavam originalmente em inglês e foram traduzidas 
pelos pesquisadores e posteriormente submetidas ao processo de tradução 
reversa (back translation), realizada por profissional docente de língua ingle-
sa. Identificaram-se poucas diferenças entre a tradução reversa e os itens 
originais da escala em inglês, o que, após uma última revisão e debate, levou 
os pesquisadores a finalizar o processo de tradução das escalas utilizadas. 
Os itens foram dispostos no questionário de modo aleatório a fim de evitar 
viés de respostas. Posteriormente, realizou-se pré-teste com quatro profes-
sores universitários, que solicitaram pequenas adaptações em alguns itens.

Participantes

Obteve-se o total de 957 respostas, das quais 254 foram excluídas por 
possuírem missing values superiores a 5% do questionário, totalizando uma 
amostra final de 703 respondentes. A amostra inicial possui 29,6% de 
homens (n = 208) e 70,4% de mulheres (n = 495). Para este estudo, ape-
nas os dados coletados de mulheres foram analisados quanto ao fenômeno 
abelha-rainha. A amostra é composta por respondentes com idade entre 20 
e 72 anos (M = 43 anos) de 88 IES do Brasil, sendo a Universidade Federal 
de Goiás – UFG (12,5%), Universidade Federal do Cariri – Ufca (8,1%), 
Universidade Estadual do Estado de Santa Catarina – Udesc (7,5%) e Uni-
versidade Federal de Viçosa – UFV (5,9%) as instituições com maior núme-
ro de resposta. Referente à área de atuação, Ciências Sociais Aplicadas 
(19,7%), Saúde (16,5%), Humanas (16%) e Exatas (10,9%) apresentam o 
maior percentual.

Tabela 2
Caracterização dos participantes

Mulheres (n = 495)

Variáveis pessoais

Idade Escolaridade

De 20 a 25 1,40% Ensino superior completo 1,60%

De 26 a 30 6,00% Pós-graduação 97,40%

De 31 a 35 16,20% Não respondeu 1,00%

De 36 a 40 19,80% Estado

De 41 a 45 20,50% Goiás 19,40%

(continua)
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Mulheres (n = 495)

Variáveis pessoais

Idade Estado

De 46 a 50 12,60% Minas Gerais 18,80%

De 51 a 55 11,80% Ceará 15,20%

De 56 a 60 5,90% Santa Catarina 9,30%

Mais de 60 4,40% São Paulo 5,70%

Não respondeu 1,40% Paraná 5,70%

Estado civil Rio Grande do Norte 5,30%

Solteira 27,50% Rio de Janeiro 5,10%

Casada/união estável 60,20% Rio Grande do Sul 4,40%

Separada/divorciada 11,70% Bahia 2,60%

Viúva 0,60% Espírito Santo 1,80%

Possui filho(s) Alagoas 1,40%

Sim 55,20% Outros (n = 11) 5,10%

Não 44,80% Não respondeu 0,20%

Renda

Até 2 salários-mínimos 1,20% De 8 a 12 salários-mínimos 40,60%

De 2 a 4 salários-mínimos 6,90% De 12 a 15 salários-mínimos 20,20%

De 4 a 8 salários-mínimos 22,00% Mais de 15 salários-mínimos 9,10%

Variáveis ocupacionais

Cargo Tempo de atuação

Docente 88,90% Até 3 anos 24,60%

Técnico-administrativo 5,70% De 4 a 6 anos 19,30%

Não respondeu 5,50% De 7 a 9 anos 12,10%

Universidade De 10 a 12 anos 20,40%

UFG 12,50% De 13 a 15 anos 5,80%

Ufca 8,10% De 16 a 18 anos 3,60%

Tabela 2 (continuação)

Caracterização dos participantes

(continua)
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Mulheres (n = 495)

Variáveis ocupacionais

Universidade Tempo de atuação

Udesc 7,90% De 19 a 21 anos 2,80%

UFV 5,70% De 22 a 24 anos 2,20%

Ufersa 4,20% De 25 a 27 ano 4,00%

UFFS 3,60% De 28 a 30 anos 1,80%

UFMG 3,40% Mais de 30 anos 2,20%

UFJ 2,60% Não respondeu 1,20%

UFU 2,40% Área de atuação

Ufcat 2,40% Ciências Agrárias 5,90%

UFSJ 2,40% Ciências Biológicas 6,30%

Unila 2,20% Ciências da Saúde 16,50%

Unileão 2,00% Ciências Exatas e da Terra 10,90%

UFABC 2,00% Ciências Humanas 16,00%

UFRJ 2,00% Ciências Sociais Aplicadas 19,70%

Ufes 1,60% Engenharias 7,90%

Unilab 1,40% Linguística, Letras e Artes 5,70%

UFSB 1,40% Não respondeu 11,10%

Unirio 1,20% Horas trabalhadas por semana

Unifei 1,20% Até 20 horas 3,60%

Ufla 1,20% De 21 a 44 horas 44,80%

Outros (n = 67) 21,30% De 45 a 55 horas 36,60%

Não respondeu 6,10% Mais de 55 horas 14,90%

Você ocupa algum cargo comissionado ou de chefia atualmente?

Sim 26,10% Não 73,90%

Fonte: Elaborada pelos autores.

Tabela 2 (conclusão)

Caracterização dos participantes
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Procedimentos de coleta e análises dos dados

A coleta de dados foi realizada de forma on-line, por meio da plataforma 
SurveyMonkey, de fevereiro a abril de 2020. Os pesquisadores buscaram os 
e-mails de professores-pesquisadores e servidores técnicos nos sites das IES 
do Brasil e formaram um banco de dados com mais de oito mil contatos. O 
questionário informava inicialmente o objetivo da pesquisa, apresentava  
o Termo de Consentimento Livre e Informado e assegurava o cumprimento 
dos critérios éticos de pesquisas em Ciências Sociais Aplicadas. Em seguida, 
havia as questões sociodemográficas e as escalas elencadas para avaliação 
dos traços do fenômeno abelha-rainha. Estabelecidos os contatos por meio 
de e-mail, aos profissionais foi dado o direito de aceitar ou recusar a partici-
pação na pesquisa, de modo que a amostra acessada se caracteriza como não 
probabilística por conveniência.

Para o teste de hipóteses, optou-se por realizar teste estatístico MANOVA, 
considerando significativo p < 0,05. Os procedimentos foram operacionaliza-
dos no SPSS e fundamentados na literatura especializada (Field, 2009; Dancey 
& Reidy, 2006). Com o objetivo de examinar a H1, os itens de bem-estar e 
cooperação foram primeiramente categorizados em uma única variável, 
identificada como contexto organizacional. Em um segundo momento, as 
respostas foram recodificadas, de modo que os valores 1 e 2 foram conside-
rados contexto de trabalho negativo; 3, 4 e 5, contexto intermediário; e 6 e 7, 
contextos positivos de trabalho. A recodificação foi realizada para permitir 
comparação entre os grupos quanto aos traços de abelha-rainha. Para testar 
a H2, os domínios do conhecimento foram categorizados em masculinos 
(Ciências Agrárias; Exatas e da Terra; e Engenharias), femininos (Ciências 
Biológicas; Saúde; Humanas; e Linguística, Letras e Artes) e mistos (Ciên-
cias Sociais Aplicadas) com base em Barros e Mourão (2020a). Para o teste 
da H3, utilizou-se a informação sobre o cargo atual da respondente quanto 
a possuir ou não cargo de chefia.

RESULTADOS

Contexto organizacional

As profissionais que atuam em um ambiente mais favorável avaliam seu 
comprometimento com a carreira maior que as mulheres que estão em um 
contexto organizacional desfavorável, F(4,068) = 2,492, p < 0,05, n² = 0,016, 
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e se autodescrevem com traços mais masculinos, F(9,62), p < 0,001, n² = 
0,038. Essas mesmas mulheres avaliaram suas colegas de trabalho que estão 
no mesmo nível organizacional como mais engajadas profissionalmente, 
F(3,141), p < 0,05, n² = 0,013, e mais masculinas F(7,849), p < 0,001, n² = 
0,031, do que as que atuam em um ambiente desfavorável. Na avaliação 
descendente, as mulheres no início da carreira de uma organização com 
ambiente favorável também são avaliadas como mais comprometidas, 
F(1,967), p = 0,141, e mais masculinas, F(3,463), p < 0,05, n² = 0,014.

Na avaliação da identificação com diferentes subgrupos de mulheres, as 
docentes que atuam em organizações com ambiente favorável se identificam 
mais com mulheres que estão no topo da hierarquia, F(12,308), p < 0,001, 
n² = 0,048, e também apresentam uma maior aproximação com mulheres 
em início de sua carreira ou que priorizam a vida familiar, F(5,578), p < 
0,05, n² = 0,022. Além disso, as mulheres que atuam em um ambiente favo-
rável legitimam o status quo da hierarquia de gênero ao defenderem que essas 
organizações são ambientes meritocráticos, F(2,668), p = 0,07, n² = 0,011; 
negarem a existência da discriminação de gênero nas IES, F(10,257), p < 
0,001, n² = 0,04; e apresentarem uma média menor ao apoio a políticas  
de cotas comparadas às mulheres que atuam em um ambiente com menor 
cooperação entre os colegas e clima de bem-estar desfavorável, F(1,470),  
p = 0,231. Ainda que o ambiente favorável ao bem-estar e com maior supor-
te organizacional percebido influencie positivamente na identificação das 
mulheres com outros grupos femininos, percebeu-se que ele não é determi-
nante para reduzir traços de abelha-rainha referentes à aproximação de com-
portamentos masculinos e legitimação da hierarquia de gênero, por isso, 
considera-se que a primeira hipótese deste estudo foi refutada. A Tabela 3 
apresenta os resultados obtidos na análise das variáveis independentes, con-
texto, domínio do conhecimento e cargo de chefia.
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Domínio do conhecimento

A segunda hipótese deste estudo aponta que as mulheres que atuam em 
área do conhecimento predominantemente masculina apresentam mais tra-
ços de abelha-rainha. Apesar de as mulheres que atuam em áreas tradicio-
nalmente femininas apresentarem médias maiores para o comprometimen-
to com a carreira e características masculinas, os resultados não apontaram 
diferenças significativas entre médias dos grupos.

Quando se examinou a aproximação com diferentes subgrupos, as com-
parações mostraram evidências de que as mulheres que atuam em áreas 
femininas se assemelham mais às mulheres que estão no topo hierárquico, 
F(4,776) = 2,473, p < 0,01, n² = 0,021. As mulheres que trabalham em área 
tipicamente masculina exibem uma média maior em relação à negação da 
discriminação, F(8,325), p < 0,001, n² = 0,037; aderem mais ao discurso 
meritocrático, F(2,983), p = 0,050, n² = 0,013; e apresentam menor média 
em relação ao apoio de políticas de ação afirmativas, F(8,602), p < 0,001,  
n² = 0,038. Assim, a H2 é confirmada, pois as mulheres que atuam em áreas 
tradicionalmente masculinas apresentam mais traços de abelha-rainha que 
aquelas que atuam em áreas tradicionalmente femininas.

Cargo de chefia

As mulheres que atuam em cargo de liderança se descrevem, F(18,731) = 
1,493, p < 0,001, n² = 0,037, e avaliam as colegas de trabalho do mesmo 
nível organizacional como mais masculinas, F(6,63), p < 0,05 n² = 0,013. 
Os resultados não revelaram diferença significativa na autoavaliação e nas 
avaliações horizontais e descendentes sobre o comprometimento com car-
reira entre as mulheres com ou sem cargo de liderança. 

Identificou-se que as mulheres com cargo de chefia apresentam uma 
aproximação maior com mulheres que estão no mesmo nível organizacio-
nal, F(6,82), p < 0,05, n² = 0,014, com resultados não significativos quan-
do comparadas às mulheres na base da hierarquia, F(2,70), p = 0,242. As 
mulheres em cargos de liderança apresentaram respostas favoráveis à meri-
tocracia nas IES, F(3,41), p < 0,05, n² = 0,008. Contudo, uma interação 
marginalmente significativa demonstra que as mulheres nesses cargos 
apoiam mais políticas de ação afirmativa do que as que não possuem cargo 
de chefia, F(3,61), p = 0,058, n² = 0,007. Dessa forma, a H3 foi confirmada 
porquanto se identificou que as mulheres em cargos de liderança apre-
sentam mais traços de abelha-rainha se comparadas às profissionais que 
não ocupam.
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DISCUSSÃO

Neste estudo, examinou-se o impacto do ambiente organizacional nos 
traços de abelha-rainha, compreendendo suas complexidades e buscando 
minimizar as repercussões negativas veiculadas pela mídia (por exemplo, 
Khazan, 2017). A análise de diferenças de médias entre grupos indicou que, 
em contexto organizacional favorável, as mulheres demonstram maiores 
índices de comprometimento e masculinidade que aquelas em contexto des-
favorável, refutando a primeira hipótese do estudo, segundo a qual o bem-
-estar no trabalho e a cooperação entre pares reduzem os traços de abelha-
-rainha. Esse resultado indica que, apesar de o suporte organizacional 
percebido influenciar em uma visão mais positiva sobre o seu papel dentro 
da organização e na satisfação no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002), 
as mulheres ainda precisam adquirir traços agency para que possam se encai-
xar na academia (Ellemers et al., 2004; Faniko et al., 2021). 

No entanto, a avaliação intragrupos permitiu perceber que, em contexto 
desfavorável, a diferença entre a forma como as mulheres se autoavaliam e 
avaliam mulheres em início da carreira ou em cargos subordinados é maior 
que quando mulheres em contextos favoráveis realizam as mesmas avalia-
ções, ou seja, em contextos desfavoráveis, as mulheres se percebem como 
mais diferentes umas das outras, o que é reforçado pela média de identifi-
cação com outros subgrupos de mulheres. As mulheres em contextos favo-
ráveis se identificam mais tanto com aquelas que estão no topo quanto com 
as que estão na base da hierarquia organizacional que as mulheres que tra-
balham em ambientes desfavoráveis. Desse modo, os dados das análises 
intragrupos corroboram os argumentos de Faniko et al. (2016) e Derks et al. 
(2016) de que o contexto organizacional menos amigável às mulheres favo-
rece o surgimento do fenômeno abelha-rainha. Esse aspecto reafirma que a 
tendência de se distanciar de outras mulheres no local de trabalho não é  
um comportamento biológico, natural das mulheres, mas sim uma estratégia 
comportamental motivada por políticas e práticas organizacionais, implícitas 
e explícitas, que associam sucesso aos traços masculinos (Faniko et al., 2021). 

Quanto à legitimação da hierarquia de gênero, percebeu-se que as 
mulheres em contextos organizacionais favoráveis apresentaram menor 
média de apoio a cotas e maior média para meritocracia e negação da discri-
minação. Quanto a este último traço, pode-se questionar se a média mais 
alta para o grupo de mulheres em ambiente favorável se refere de fato à 
estratégia para legitimar a hierarquia de gênero ou se o bem-estar no traba-
lho e a cooperação entre pares nessas universidades de fato as tornam 
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ambientes onde a discriminação de gênero é menos frequente. Assim, para 
a amostra investigada por meio de adaptação das escalas de Hayton et al. 
(2012) e Patterson et al. (2005) a fim de avaliar o contexto de trabalho, con-
clui-se que o contexto mais positivo não supera as características do meio 
acadêmico, a exemplo de ser um espaço masculino (Rossi, 1965; Ellemers  
et al., 2004; Britton, 2017; Faniko et al., 2021), no qual prevalece o discurso 
meritocrático (Van den Brink & Benschop, 2012). Porém, o contexto positivo 
se apresentou como favorável para a ampliação de relacionamentos e a iden-
tificação entre mulheres (Faniko et al., 2016; Derks et al., 2016).

Por sua vez, as mulheres que se inserem em áreas do conhecimento 
masculinas apresentam média maior de engajamento que mulheres de áreas 
femininas, porém estas obtiveram média maior para adesão a comportamen-
tos estereotipadamente masculinos. Os achados são congruentes com a teo-
ria da identidade de gênero (Derks et al., 2016; Ellemers, 2001), pois há 
indícios de que, para reverterem uma posição desvantajosa atribuída às 
características do grupo desfavorecido, as mulheres em ambientes tradicio-
nalmente masculinos se distanciam desse grupo e adotam traços típicos do 
grupo de prestígio. 

Quanto à identificação com subgrupos de mulheres, nota-se que mulhe-
res em domínios de conhecimento tradicionalmente masculinos têm menor 
identificação com mulheres no topo da carreira que aquelas em domínios femi-
ninos. Tal resultado a princípio indica redução de características de abelha-
-rainha, no entanto percebeu-se, a partir do exame da diferença de médias 
intragrupo, que as mulheres que atuam em domínio masculino se identifi-
cam mais com mulheres do topo da hierarquia que com mulheres da base e 
também que se identificam menos com mulheres de ambos os subgrupos 
que as mulheres de domínios femininos. A menor identificação com outros 
subgrupos femininos se caracteriza como um traço de abelha-rainha, nesse 
caso mais forte entre as mulheres que atuam em áreas masculinas, conforme 
pôde ser observado por Ellemers et al. (2004) e Faniko et al. (2021) em es - 
tudo com mulheres pesquisadoras e por Derks et al. (2011a, 2001b) em 
exame do contexto de trabalho tradicionalmente masculino, no caso uma 
instituição policial.

Ademais, mulheres que atuam em áreas masculinas apresentaram maior 
média para negação da discriminação e para meritocracia, e demonstraram 
menor apoio às cotas, caracterizando maior legitimação da hierarquia de 
gênero que mulheres que atuam em áreas femininas. Esse resultado corro-
bora o obtido por Derks et al. (2011a) que afirmam que as mulheres em 
ambiente majoritariamente dominado por homens, como o serviço policial, 
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tendem a negar a existência da discriminação de gênero nesses espaços e 
não apoiar a implementação de políticas de ações afirmativas. Esse compor-
tamento pode ser compreendido como uma tentativa de se distanciar dos 
estereótipos de gênero feminino, vistos como negativos (Ellemers et al., 
2012), ou por acreditarem que sistemas de cotas desqualificam os esforços 
e as conquistas femininas (Webber & Giuffre, 2019). 

Ainda que haja evidência empírica de que o mérito não é o único crité- 
rio levado em consideração para ascensão na carreira acadêmica (Marini & 
Meschitti, 2018; Benschop & Brouns, 2003), mulheres que atuam em áreas 
masculinas reforçam o discurso meritocrático, que ajuda a camuflar o viés 
de gênero implicado nos processos seletivos e de ascensão nas universi-
dades. Esses achados ajudam a compreender o fenômeno abelha-rainha para 
além de características intrínsecas a mulheres e fornecem indícios de que o 
contexto no qual a mulher está inserida impacta o surgimento de tais com-
portamentos (Ellemers, 2014; Derks et al., 2011a).

As mulheres em cargo de liderança que compuseram a amostra deste 
estudo são mais comprometidas com o trabalho e apresentam mais traços 
estereotipadamente masculinos que as mulheres sem cargos de liderança 
(Faniko et al., 2016). Pesquisas nacionais apontam que as mulheres que 
desejam ocupar ou ocupam cargos de gestão na academia chegam a duvidar 
das suas capacidades em assumir essa posição. Elas tanto precisam da apro-
vação de colegas homens para se sentirem mais seguras no trabalho como se 
esforçam para substituir traços entendidos como femininos por comporta-
mentos e atitudes atribuídos aos homens (Barros & Mourão, 2020b). 

Outrossim, as mulheres líderes se avaliam, intragrupo, como mais com-
prometidas e masculinas que mulheres em início de carreira ou em cargos 
subordinados. Assim, as descobertas do presente estudo podem gerar expec-
tativas positivas quanto à atuação de mulheres docentes-pesquisadoras que 
ocupam postos de liderança em IES, visto que, nesses cargos, elas se perce-
bem como mais comprometidas com suas carreiras, ao mesmo tempo que 
demonstram ter sacrificado outras esferas da vida em prol do desenvolvi-
mento profissional. Tais resultados são semelhantes aos de mulheres que 
pertencem ao mundo corporativo, considerando-se mais comprometidas e 
com mais traços agency que suas colegas em início de carreira ou em cargos 
subordinados (Faniko et al., 2017b). 

Todavia, o fato de as mulheres em postos de liderança se identificarem 
mais com aquelas que estão no topo da carreira (Ellemers, 2014; Faniko et al., 
2016) e se distanciarem física e psicologicamente das que ocupam postos de 
subordinação pode fragilizar a liderança delas. Essas mulheres precisam 



24

Mulheres na academia: Um estudo sobre o fenômeno queen bee

ISSN 1678-6971 (versão eletrônica) • RAM, São Paulo, 23(2), eRAMG220211, 2022
https://doi.org/10.1590/1678-6971/eRAMG220211.pt

reconsiderar esse distanciamento, pois ter o apoio de colegas de diferentes 
níveis hierárquicos é importante para seu desempenho como líderes (Derks 
et al., 2016).

Finalmente, por mais que as mulheres líderes sejam mais adeptas às 
cotas que aquelas que não possuem cargos comissionados, elas negam mais 
a discriminação de gênero e são mais favoráveis ao discurso meritocrático 
como caminho para a ascensão na carreira que as mulheres que não pos-
suem cargos de liderança. Desse modo, mulheres líderes precisam estar 
mais atentas às nuances de discriminação, visto que negá-la seja uma reação 
que evita a ameaça de aceitar que seu gênero determinará resultados impor-
tantes na vida (Ellemers, 2018), mas dificulta o combate à desigualdade, 
uma vez que a torna menos identificável. Atenção também deve ser dada à 
reprodução do discurso meritocrático, uma vez que há evidências empíricas 
de que a avaliação das competências das mulheres é mais criteriosa que a de 
homens nas universidades (Van den Brink & Benschop, 2012). 

Ainda nesse sentido, sabe-se que o sistema baseado na excelência pro-
fissional e no mérito dificulta que os vieses de gênero que impactam a des-
classificação de mulheres em processos seletivos sejam identificados como 
preconceito de gênero (Webber & Giuffre, 2019). Assim, para a amostra 
examinada, as mulheres que ocupam cargos de comando apresentam traços 
queen bee de adesão a comportamentos masculinos (Derks et al., 2016) e 
maior identificação com grupos femininos que pertencem ao topo da hie-
rarquia organizacional (Faniko et al., 2016), e negam a discriminação de 
gênero (Derks et al., 2011a; Britton, 2017), ao mesmo tempo que concor-
dam que a meritocracia é o caminho para excelência acadêmica (Van den 
Brink & Benschop, 2012). 

CONSIDERAÇÕES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo identificar se as mulheres que atuam 
em IES no Brasil apresentam traços queen bee. Para isso, além do exame da 
força dos traços queen bee em mulheres que possuem cargo de liderança, 
verificou-se se as variáveis do contexto organizacional, como bem-estar e 
suporte organizacional percebidos, influenciam os traços queen bee. Perce-
beu-se que a classificação das mulheres quanto aos domínios de conheci-
mento tradicionalmente masculino, feminino ou misto impacta mais o 
fenômeno abelha-rainha que o fato de o ambiente organizacional ser mais 
favorável.
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As mulheres em cargos de liderança apresentam mais traços pertinentes 
ao fenômeno abelha-rainha que aquelas que não atuam nesses cargos. As 
líderes são mais engajadas no trabalho, apresentam mais comportamentos 
agency, identificam-se mais com mulheres do topo da hierarquia que com 
aquelas que estão na base da hierarquia, negam mais a discriminação de 
gênero e aderem mais ao discurso meritocrático que as que não estão em 
cargos de chefia. Assim, pode-se afirmar que as mulheres em cargos de lide-
rança nas IES brasileiras aderem a traços do fenômeno abelha-rainha e que 
a atuação em áreas de conhecimento tradicionalmente masculinas favorece a 
ampliação desses traços.

Mesmo que seja difícil evitar a perspectiva binária de gênero, uma vez 
que ela é construída historicamente sobre esses dois pilares, assumimos 
essa perspectiva como uma fragilidade deste estudo. Apesar da diversidade 
da amostra em amplitude nacional, o pequeno percentual de mulheres que 
atuam em instituições privadas de ensino também se caracteriza como uma 
limitação deste estudo. Assim, futuras pesquisas podem ser realizadas com 
o objetivo de comparar como o fenômeno queen bee se apresenta em IES das 
redes pública e privada. Sugerimos a validação de escala para avaliação do 
fenômeno abelha-rainha em contexto brasileiro, para que novos estudos 
avaliem outras categorias profissionais sob a perspectiva do fenômeno e que 
abordem outras variáveis relativas ao contexto ou ambiente organizacional, 
a fim de examinar sua relação com a manifestação dos traços de abelha-
-rainha. É interessante que surveys quantitativos sejam associados a estra-
tégias qualitativas de pesquisa, para que se possam triangular resultados  
de diferentes naturezas e ampliar a compreensão do fenômeno no Brasil. 
Além disso, pelo fato de o fenômeno abelha-rainha ser um tema até o 
momento pouco examinado em contextos culturais que não o europeu, 
sugere-se o escrutínio das três dimensões que compõem o fenômeno em 
contexto nacional. 

Por fim, espera-se que este trabalho contribua para uma compreensão 
mais ampla do fenômeno e que supere a crítica à imagem incompleta e equi-
vocada que a mídia veicula das mulheres que alcançam altos cargos de 
comando. Este artigo representa uma contribuição teórica para os estudos 
sobre o fenômeno abelha-rainha, pois, além de analisar as características 
comportamentais do fenômeno, buscou relacioná-las a questões do contexto 
cultural no qual trabalham e examinar o fenômeno pela primeira vez em IES 
brasileiras. Ademais, os resultados apresentados podem auxiliar a comuni-
dade universitária a refletir sobre suas próprias práticas e estruturas organi-
zacionais a fim de transformá-las em ambientes menos generificados e mais 
propícios ao desenvolvimento de carreira feminina.
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