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Resumo 
 

Microagressões de gênero são indignidades e insultos cotidianos direcionados às mulheres, com 
ou sem intencionalidade, que acabam por excluir, oprimir e demonstrar desprezo e hostilidade, 
podendo afetar negativamente as vítimas. O objetivo deste estudo é investigar o papel preditivo 
das microagressões de gênero na autoeficácia e autoestima das mulheres nas organizações. 
Participaram 252 mulheres, com idades entre 18 e 65 anos (M = 30,21; DP = 8,77), e entre 3 
meses e 40 anos de tempo de trabalho na mesma organização (M = 2,82; DP = 5,14). Os 
instrumentos utilizados foram a Escala de Microagressões de Gênero no Trabalho (EMAGT), 
a Escala de Autoeficácia Geral (NGSE), a Escala de Autoestima de Rosenberg (EAR) e um 
questionário sociodemográfico. A análise dos dados foi realizada por meio do software JASP 
0.17.1, com análises descritivas e inferenciais de correlação e regressão linear. Os resultados 
mostraram uma correlação baixa, negativa e significativa entre microagressões de gênero e 
autoestima (r = -0,126; p < 0,05) e uma correlação não significativa entre microagressões de 
gênero no trabalho e autoeficácia (r = -0,019; p > 0,05). Os resultados da regressão indicaram 
que as microagressões de gênero no trabalho influenciaram significativamente apenas a 
autoestima (F (1, 250) = 4,015, p < 0,05), explicando 1,2% da variância. Este estudo forneceu 
evidências empíricas dos efeitos negativos das microagressões de gênero no trabalho na 
autoestima no contexto brasileiro, sendo o primeiro estudo nacional a investigar a relação entre 
microagressões de gênero no trabalho e componentes do self. 
 
Palavras-chave: Mulheres; Microagressões; Ambiente de trabalho; Autoeficácia; Autoestima. 
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Abstract 
 

Gender microaggressions are everyday indignities and insults directed at women, intentionally 
or unintentionally, that end up excluding, oppressing, and showing contempt and hostility, 
which can negatively affect victims. The aim of this study is to investigate the predictive role 
of gender microaggressions on women's self-efficacy and self-esteem in organizations.  
Participants were 252 women, aged between 18 and 65 years (M = 30.21; SD = 8.77), and 
between 3 months and 40 years of working time in the same organization (M = 2.82; SD = 
5.14). The instruments used were the Gender Microaggression Scale at Work (EMAGT), the 
General Self-Efficacy Scale (NGSE), the Rosenberg Self-Esteem Scale (EAR), and a 
sociodemographic questionnaire. Data analysis was performed using the JASP 0.17.1 software, 
with descriptive and inferential analysis of correlation and linear regression. The results showed 
a low, negative, and significant correlation between gender microaggressions and self-esteem 
(r = -0.126; p < .05), and a non-significant correlation between gender microaggressions at work 
and self-efficacy (r = -0.019; p > .05). The regression results indicated that gender 
microaggressions at work significantly influenced only self-esteem (F (1, 250) = 4.015, p < 
.05), explaining 1.2% of the variance. This study provided empirical evidence of the negative 
effects of gender microaggressions at work on self-esteem in the Brazilian context, being the 
first national study to investigate the relationship between gender microaggressions at work and 
components of the self. 
 
Keywords: Women; Microaggressions; Workplace; Self-esteem; Self-efficacy. 
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Introdução 

Apesar de a participação das mulheres no mercado de trabalho ter avançado 

consideravelmente nas últimas décadas, a equidade de gênero nas organizações está longe de 

ser uma realidade. Em 2019, a taxa de participação das mulheres no mercado de trabalho da 

América Latina e do Caribe era de 52,3%, enquanto a dos homens era de 75%. Com a pandemia 

COVID-19, em 2021, este índice recuou de 49,7% e 73,2%, respectivamente (International 

Labour Organization [ILO], 2022). Resultados semelhantes foram identificados no contexto 

brasileiro, em 2022, com uma diferença de 20% entre a taxa de participação das mulheres e 

homens no mercado de trabalho, com elas ocupando 52,7% (Feijó, 2023).  

As mulheres também são preteridas quando o assunto é remuneração. O relatório global 

de disparidade salarial de gênero de 2021, considerando 156 países, identificou uma lacuna 

média de 36% nas remunerações de homens e mulheres. O Brasil, ocupando o 93º lugar do 

ranking, apresentou a lacuna de 35% (World Economic Forum [WEF], 2022).  

Tais desigualdades enfatizam e decorrem da socialização dos estereótipos de gênero 

(Eagly et al., 2020), entendidos como crenças generalistas acerca de uma pessoa em razão do 

gênero (Eagly & Steffen, 1984). Essas crenças atribuem características, tarefas e 

responsabilidades, bem como criam expectativas de comportamento para cada gênero. Nas 

organizações, ao homem cis branco heteronormativo é atribuído o status de competência, sendo 

associado a comportamentos como assertividade e boa compostura. Não coincidentemente, tais 

competências, denominadas como agênticas, compõem as características socialmente 

associadas a uma boa liderança. Um indivíduo agêntico é considerado independente, decisivo, 

enérgico, agressivo e orientado para a realização (Eagly & Steffen, 1984; Eagly et al., 2020; 

Heilman, 2001). 

Por outro lado, o cuidado e comunal são socialmente atribuídos às mulheres, 

associando-as a estereótipos de simpatia, prestação e gentileza (Agut et al., 2021; Eagly et al., 
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2020). Nas organizações, estes estereótipos pressupõem que as mulheres expressem 

comportamentos passivos e de cuidado, não orientados para ação. A partir do conjunto de tais 

comportamentos e características associados ao gênero, são moldados os papéis de gênero 

(Eagly & Karau, 2002). 

Os papéis de gênero tradicionais se referem às expectativas sociais de que determinados 

comportamentos devam ser atribuídos de acordo com o gênero da pessoa. A teoria de 

incongruência de gênero afirma que, por conta desta expectativa, a pessoa que alinha seus 

comportamentos aos esperados é avaliada de forma positiva pela sociedade (Eagly & Karau, 

2002). Consequentemente, aquelas que desviam do padrão tendem a provocar reações negativas 

e de desaprovação (Heilman, 2001, 2012), sendo vistas como menos desejáveis para posições 

de liderança, além de serem execradas por violarem estereótipos (Eagly et al., 2014; Heilman 

& Okimoto, 2007). 

Dessa forma, tais papéis de gênero influenciam a distribuição de tarefas no ambiente de 

trabalho (Agut et al., 2021). A divisão sexual do trabalho, fruto da divisão social estabelecida 

nas relações sociais entre os sexos, sistematiza a disparidade salarial de gênero e a dificuldade 

de ascensão de carreira das mulheres. A desigualdade de gênero, advinda da atribuição do 

trabalho doméstico às mulheres e da apropriação pelos homens das atividades com maior valor 

social adicionado (como política, religião e militar), reflete na distribuição salarial de ambos 

(Hirata & Kergoat, 2007). O conjunto dessas disparidades entre os gêneros também é um 

resultado do sexismo, outro fenômeno utilizado como mecanismo para privilegiar o homem em 

detrimento da mulher (Swim & Hyers, 2009). 

O sexismo é uma forma de preconceito ou discriminação direcionada às mulheres em 

relação ao gênero (Swim & Hyers, 2009). Ele é caracterizado por compactuar com as estruturas 

normatizantes que deslegitimam as mulheres, contribuindo para a permanência delas em 

posições subalternas, enquanto privilegia o homem. O sexismo se expressa em diferentes 
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formas, podendo ser encontrado em comportamentos verbais, de exclusão e em violência física 

e psicológica, sendo a última denominada sexismo hostil. Ao envolver atitudes negativas e 

prejudiciais às mulheres, a literatura indica uma forte relação entre o sexismo hostil e a prática 

de violência psicológica feita pelo parceiro íntimo da vítima (Juarros-Basterretxea et al., 2019; 

Ucar & Özdemir, 2021). 

Apesar de os estudos sobre agressões abertas às mulheres constituírem uma extensa 

parcela da literatura, uma abordagem relativamente recente busca investigar discriminações de 

gênero tidas como sutis, denominadas microagressões de gênero (Gartner et al., 2020). Tais 

microagressões podem ser definidas como indignidades e insultos cotidianamente direcionados 

às mulheres, com ou sem intencionalidade, que acabam por excluir, oprimir e demonstrar 

desprezo e hostilidade por elas, o que reforça o sistema patriarcal (Sue, 2010). 

Alicerçados no sexismo, nos estereótipos e papéis de gênero, Sue e Capodilupo (2008) 

propuseram uma das mais difundidas taxonomias de microagressões de gênero, composta por 

seis tipos de microagressões direcionadas às mulheres: objetificação sexual, cidadã de segunda 

classe, suposições de inferioridade, negação da realidade do sexismo, suposições de papéis 

tradicionais de gênero e uso de linguagem sexista. 

A objetificação sexual ocorre quando a mulher é tratada como objeto sexual. Assobios 

e cantadas destinadas às mulheres enquanto elas andam na rua, ou toques íntimos realizados 

por estranhos são exemplos da objetificação das mulheres (Sue & Capodilupo, 2008). Estudos 

empíricos apontam que a objetificação das mulheres está vinculada à depressão (Davies et al., 

2021; Szymanski & Feltman, 2015), baixa autoestima (Cary et al., 2020; Szymanski, 2020), 

distúrbios alimentares (Osa & Calogero, 2020) e disforia corporal (Holmes & Johnson, 2017). 

A cidadã de segunda classe envolve o tratamento desigual e preferencial recebido pelos 

homens em detrimento das mulheres (Sue & Capodilupo, 2008). Essa assimetria é vista quando 

homens são preferidos a cargos de liderança mesmo diante de mulheres tão qualificadas quanto 
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eles. Segundo Nadal (2010), esta categoria envolve invisibilidade, exemplificada por situações 

em que homens em cargos de liderança não sabem os nomes de suas funcionárias, mas 

conhecem os nomes dos funcionários. Tal ato reafirma a irrelevância das mulheres quando 

comparadas aos homens (Capodilupo et al., 2010). 

A suposição de inferioridade pressupõe que as mulheres sejam menos competentes 

física e intelectualmente em comparação com os homens. Exemplos são encontrados quando 

alguém infere que as mulheres não possuem atitudes e comportamentos para serem líderes 

eficazes (Ellemers, 2018) ou subjuga sua força física.  

Negação da realidade do sexismo se refere à depreciação das experiências negativas das 

mulheres, a partir de afirmações de que machismo e sexismo não existem ou que são 

superestimados por elas (Capodilupo et al., 2010; Sue & Capodilupo, 2008). Tal negação 

ocorre, por exemplo, quando um homem diz que as mulheres são demasiado histéricas e 

exageradas para assumir cargos de gerência (Vroman & Danko, 2020). 

Suposições de papéis tradicionais de gênero envolvem a expectativa de que mulheres se 

comportem de acordo com os papéis ditos tradicionais de gênero (Capodilupo et al., 2010; Sue 

& Capodilupo, 2008). Ocorre, por exemplo, quando alguém assume que uma mulher é mais 

adequada para exercer uma profissão devido a suas características de cuidado, ou que esta deve 

ser responsável por fazer as tarefas da casa. 

Linguagem sexista corresponde à utilização de termos sexistas dirigidos às mulheres 

(Capodilupo et al., 2010; Sue & Capodilupo, 2008). São exemplos atribuir adjetivos como 

“loucas” às mulheres de durante algum conflito no trabalho e inferir que tensão pré-menstrual 

(TPM) é a causa de certos comportamentos emitidos pelas mulheres. 

Posteriormente, Nadal (2010) ampliou a taxonomia, acrescendo dois outros tipos de 

microagressões de gênero: negação do sexismo individual e microagressões ambientais. A 

negação do sexismo individual se refere à negação do homem quanto aos seus próprios 
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preconceitos e discriminações de gênero. São exemplos desta dimensão afirmar que trata 

homens e mulheres de forma igualitária, mesmo quando seus comportamentos contradizem tal 

afirmação. 

Por fim, as microagressões ambientais envolvem o nível sistêmico e ambiental das 

agressões sutis direcionadas às mulheres. As microagressões sistêmicas podem ser 

representadas pela diferença salarial de gênero, em que, mesmo ocupando o mesmo cargo e 

exercendo as mesmas responsabilidades, os homens recebem mais do que as mulheres. Já as 

agressões a nível ambiental são exemplificadas em corporações que apresentam seus conselhos 

administrativos constituídos apenas ou majoritariamente por homens (Nadal, 2010). 

Para compreender os possíveis impactos que as microagressões de gênero no ambiente 

de trabalho podem gerar, Melo & Zarife (2022) propuseram a construção da Escala de 

Microagressões de Gênero no Trabalho (EMAGT), que avalia as experiências de 

microagressões vivenciadas pelas mulheres em seu ambiente de trabalho. A versão inicial era 

composta por 55 itens divididos nas 8 dimensões propostas pela taxonomia supracitada, tendo 

sido submetida à análise de juízes em seu estudo inicial. Miziara e Zarife (2023) submeteram 

os 55 itens da EMAGT a análises fatoriais exploratórias (AFE), o que culminou numa versão 

final com 43 itens dispostos em 5 fatores de primeira ordem (Suposições de inferioridade, 

Papéis de gênero e negação do sexismo, Objetificação sexual, Microagressões ambientais, e 

Linguagem sexista e perda de oportunidades) e um fator geral de segunda ordem 

(Microagressões de gênero no trabalho) (Miziara & Zarife, 2023). 

As microagressões de gênero contribuem para um clima organizacional negativo 

(Basford et al., 2014). Consequentemente, funcionárias que experienciam tal cenário podem 

sofrer prejuízo no bem-estar (Miner-Rubino et al., 2009), no desempenho e no desejo de 

permanecer na organização (Basford et al., 2014). Elas também podem apresentar impactos 

negativos na saúde física e mental das vítimas, como estresse (Szymanski & Lewis, 2016), 
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ansiedade, e depressão (Williams & Lewis, 2019) e influenciar aspectos da autopercepção, 

como a autoestima (Martins et al., 2020).  

A autoestima pode ser definida como a avaliação que uma pessoa faz de si mesma (Lima 

& Souza, 2019), envolvendo um senso de autovalorização e auto respeito (García-Batista et al., 

2021). Tradicionalmente, a Escala de Autoestima de Rosenberg (EAR) (Rosenberg, 1965) é o 

instrumento de medida mais adotado para investigar este construto. A EAR é uma medida 

unidimensional, constituída por 10 itens, sendo 6 referentes a uma visão positiva de si mesmo 

e 4 referentes a uma visão autodepreciativa. A escala demonstrou possuir grande adaptabilidade 

cultural, mantendo sua estrutura fatorial e confiabilidade (Monteiro et al., 2022) em diferentes 

populações, como Argentina (Góngora & Casullo, 2009), Brasil (Lima & Souza, 2019; Sbicigo 

et al., 2010), Espanha (Martín-Albo et al., 2007), e Japão (Mimura & Griffiths, 2007).  

Pessoas com elevada autoestima tendem a ser mais aptas para lidar com desafios e 

feedbacks negativos (Hutz & Zanon, 2011) e apresentar maiores índices de bem-estar (Paul & 

Devi, 2020; Pierce & Gardner, 2004), de satisfação com o trabalho (Indriyani et al., 2020; 

Wulandari et al. 2020) e de sentimento de pertencimento (Waller, 2020). Por outro lado, a baixa 

autoestima relaciona-se a aspectos negativos da vida, como insatisfação com a vida (Szcześniak 

et al., 2021) e baixo desempenho no trabalho, depressão (Rieger et al., 2016), ansiedade 

(Nguyen et al., 2019) e ideações suicidas (Kleiman & Riskind, 2013). 

O contexto tem um papel importante na autoestima (Kim & Beehr, 2020), influenciando 

o quanto as pessoas acreditam ser relevantes, bem-sucedidas e merecedoras de suas conquistas 

(Rosenberg, 1965). Diante disso, este trabalho tem como Hipótese 1: experiências de 

microagressões de gênero impactam negativamente a autoestima das mulheres. 

Assim como a autoestima, a autoeficácia consiste em uma dimensão do self (ou visão 

de eu). Ela se refere à crença que a pessoa deposita em sua capacidade para executar uma tarefa 

com sucesso. Tal crença indica o quanto a pessoa acredita ser capaz de ter o comportamento 

https://link.springer.com/article/10.1007/s11482-021-09936-4#ref-CR18
https://link.springer.com/article/10.1007/s11482-021-09936-4#ref-CR21
https://link.springer.com/article/10.1007/s11482-021-09936-4#ref-CR32
https://link.springer.com/article/10.1007/s11482-021-09936-4#ref-CR48
https://link.springer.com/article/10.1007/s11482-021-09936-4#ref-CR35
https://link.springer.com/article/10.1007/s11482-021-09936-4#ref-CR37
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específico necessário para produzir o resultado desejado em uma determinada situação. Assim, 

o contexto também possui grande influência na autoeficácia das pessoas (Bandura, 1977). 

Promover suporte percebido no contexto de trabalho, por exemplo, permite um maior nível de 

autoconfiança individual, possibilitando que a pessoa acredite estar pronta para exercer suas 

potencialidades (Na-Nan et. al., 2019) 

Visando medir a autoeficácia, Chen et al. (2001) propuseram a construção da Nova 

Escala Geral de Autoeficácia (NEGA), instrumento de medida composto originalmente por oito 

itens. Além de ser um instrumento mais resistente do que o desenvolvido anteriormente por 

Sherer et al. (1982), a escala proporcionou a predição da autoeficácia sobre diversas tarefas em 

diferentes cenários. A adaptação para o contexto brasileiro resultou na manutenção de seis dos 

oito itens originais (Balsan et al., 2020). 

 Ao confiar mais em suas habilidades, a autoeficácia prediz quanto esforço e tempo a 

pessoa gastará e persistirá em contextos difíceis (Bandura, 1982). Pessoas com elevada 

autoeficácia tendem a demonstrar melhor desempenho (Ma et. al., 2021), motivação e 

superação de desafios no trabalho (Schunk & DiBenedetto, 2020; Lunenburg, 2011). Por outro 

lado, quanto menos elas acreditam em si mesmas, mais baixa é sua motivação individual 

(Annesi & Mareno, 2015; Schunk & DiBenedetto, 2020), impactando nas aspirações de carreira 

(Lent & Brown, 2019) e conclusão de tarefas (Hepler et al., 2021). 

Agentes externos e fatores socioambientais demonstram ser poderosos preditores da 

autoeficácia (Kassin et al., 2021), sobretudo nas organizações (Tian et al., 2019). A constante 

repetição de que características expressas por homens são mais eficazes do que as das mulheres 

pode fazer com que as pessoas as internalizem como crenças. Tais crenças podem influenciar a 

autoeficácia e a aspiração de carreira das mulheres nas organizações (Lent & Brown, 2019).  

Entretanto, vale destacar que, no caso da relação das microagressões de gênero com a 

autoeficácia, as poucas evidências encontradas na literatura ainda são contraditórias. Estudos 
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recentes apresentaram tanto resultados significativos (Algner & Lorenz, 2022; Marks et al., 

2022) como não significativos (Halvorson, 2021) ao correlacionar ambas as variáveis. Devido 

a tais incoerências, este trabalho tem como Hipótese 2: experiências de microagressões de 

gênero impactam negativamente a autoeficácia das mulheres. 

Ainda que atualmente haja uma compreensão inicial dos efeitos das microagressões de 

gênero nas organizações, há uma lacuna na literatura internacional acerca da discussão da 

temática (Basford et al., 2014). No Brasil, um breve levantamento da literatura indicou apenas 

um estudo sobre o construto neste contexto, propondo a construção da Escala de 

Microagressões de Gênero no Trabalho (Melo & Zarife, 2022). Deste modo, é essencial a 

realização de novas pesquisas para a construção de evidências factíveis que possibilitem 

entender a realidade brasileira, bem como auxiliar na proposição de intervenções para fomentar 

ambientes de trabalho mais inclusivos às mulheres. Diante disso, o objetivo deste trabalho foi 

investigar o papel preditivo das microagressões de gênero na autoestima e na autoeficácia de 

mulheres no ambiente de trabalho.  

 

Método 

Delineamento 

Esta pesquisa consiste em um estudo quantitativo, descritivo, do tipo survey, de corte 

transversal e correlacional. 

Participantes  

Participaram da pesquisa 252 mulheres, com idade entre 18 e 65 anos (M = 30,21; DP 

= 8,77). A maioria das participantes da pesquisa foram mulheres brancas (67,06%), seguidas 

de mulheres pardas (21,03%), mulheres negras/pretas (9,92%), e mulheres amarelas (1,99%). 

Quanto à identidade de gênero, 97,22% se identificaram como mulher cis, 1,98% como mulher 

trans ou travesti, 0,40% como não-binário e 0,40% optaram por não responder. Acerca da 
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orientação sexual, 76,59% se declararam heterossexuais, 15,08% bissexuais, 6,35% lésbicas, 

1,59% pansexuais e 0,39% assexuais. Ao todo, 81,74% das participantes declararam não ter 

filhos.  

Quanto à localização geográfica, 67,46% moravam no Sudeste, 15,07% moravam no 

Sul, 8,33% moravam no Nordeste, 5,95% moravam no Centro-Oeste e 3,17% no Norte. A 

maioria das respondentes moravam no interior (58,33%), seguido da capital (41,66%).  

A maioria possuía ensino superior completo (33,33%), seguido de pós-graduação 

completa (28,17%), ensino superior incompleto (20,63%), pós-graduação incompleta 

(12,30%), ensino médio completo (4,36%) e ensino médio incompleto (1,19%). Acerca da 

carreira, 71,42% possuíam carteira assinada (CLT), 10,71% trabalhavam como pessoa jurídica 

(PJ), 8,33% eram estagiárias, 4,36% eram servidoras públicas, 1,58% eram empreendedoras, 

0,79% eram jovem aprendiz, 0,79% eram temporárias e outras 1,98% optaram por não 

responder. Sobre o ramo de atuação de suas empresas, 71,03% atuavam no ramo de serviços, 

15,47% no comércio, 12,30% na indústria e 1,19% optaram por não responder. Sobre a 

modalidade de trabalho, 41,66% trabalhavam totalmente remoto, 34,12% totalmente presencial 

e 24,20% híbrido.  Elas possuíam tempo de empresa entre 3 meses e 40 anos (M = 2,82; DP = 

5,14), com trajetória de carreira entre 3 meses e 46 anos (M = 7,620; DP = 8,412). Destas, 

23,41% ocupavam cargos de gestão. 

Instrumentos 

 Escala de Microagressões de Gênero no Trabalho/EMAGT (Melo & Zarife, 2022; 

Miziara & Zarife, 2023, Anexo A) é um instrumento que avalia as experiências de 

microagressões vivenciadas pelas mulheres em seu ambiente de trabalho. A escala é composta 

por 43 itens e uma estrutura de 5 fatores de primeira ordem (Suposições de inferioridade, Papéis 

de gênero e negação do sexismo, Objetificação sexual, Microagressões ambientais e Linguagem 

sexista e perda de oportunidades) e um fator geral de segunda ordem (Microagressões de gênero 
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no trabalho). Este estudo utilizou o fator geral de segunda ordem, que apresenta uma boa 

consistência interna (ω=0,98; α=0,98). A escala de resposta utilizada é likert, de 1 (nunca) a 5 

pontos (muito frequentemente). 

Nova Escala Geral de Autoeficácia (Chen et al., 2001), adaptada para o contexto 

brasileiro por Balsan et al. (2020, Anexo B), é um instrumento unidimensional que investiga o 

quanto a pessoa crê em sua capacidade para planejar e realizar ações. A versão brasileira é 

composta por 6 itens e apresenta boa consistência interna (α=0,83) e bons índices de ajuste 

(χ²/gl=2,98, GFI=0,97, CFI=0,97, TLI=0,94, RMSEA=0,08). Para a resposta é utilizada a escala 

de likert, de 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente). 

Escala de Autoestima de Rosenberg/EAR (Rosenberg, 1965) adaptada ao contexto 

brasileiro por Hutz e Zanon (2011, Anexo C), é um instrumento unidimensional com questões 

voltadas à temática de sentimento de respeito e aceitação acerca de si mesmo. Composta por 10 

itens, a versão brasileira apresenta consistência interna de 0,86. Para a resposta é utilizada a 

escala de likert, sendo 1 (discordo totalmente) e 4 (concordo totalmente). 

O Questionário Sociodemográfico visou coletar informações como idade, etnia, estado 

civil, escolaridade, tempo de carreira, orientação sexual e identidade de gênero.  

Procedimentos  

 O recolhimento de dados teve início após a aprovação do projeto de pesquisa pelo 

Comitê de Ética em Pesquisa Seres Humanos (CEP, CAAE: 52476221.0.0000.5152). Ele 

ocorreu via internet, por meio de um link virtual que deu acesso ao formulário online (Google 

Forms), composto pelo termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e o questionário 

de pesquisa. O link foi compartilhado em mídias sociais (Facebook, Instagram e Linkedin), com 

postagens no perfil de membros da equipe de pesquisa e em grupos voltado para a temática, 

apresentando informações sobre a pesquisa e o link de acesso. 
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A participante recebia a versão do TCLE e, após ler o documento, era necessário 

assinalar a opção de “Aceito participar da pesquisa” para ter acesso ao questionário. Caso 

assinalasse a opção “Não aceito participar da pesquisa”, a participante era encaminhada para 

uma página de agradecimento, tendo sua participação na pesquisa encerrada.  

Análise de dados 

 Para realização das análises de dados, os dados coletados foram tabulados no software 

JASP 0.17.1. Inicialmente, foram realizadas análises descritivas (média, desvio-padrão e 

percentual) para caracterizar a amostra e identificar os níveis de percepção de microagressões 

de gênero no trabalho, de autoestima e autoeficácia das participantes. A confiabilidade da 

medida foi investigada através do Alfa de Cronbach e Ômega de McDonald, sendo aceitáveis 

valores acima de 0,70 (Cortina et al., 2020). Em seguida, foram realizadas as análises 

inferenciais de correlação e regressão linear, considerando o modelo de pesquisa proposto. 

 

Resultados 

 Os resultados dos cálculos de estatística descritiva (média e desvio padrão) de cada 

variável estão representados na Tabela 1. As participantes apresentaram percepções 

intermediárias de microagressões de gênero no trabalho (M =2,24; DP = 1,00) e de autoeficácia 

(M = 3,87; DP = 0,70), e alta percepção de autoestima (M = 3,14; DP = 0,58). Os índices de 

confiabilidade das escalas para a amostra deste estudo se mostraram de bons a excelentes: alfa 

de Cronbach entre 0,87 e 0,98, e o ômega de McDonald entre 0,88 e 0,98.  

Os resultados das correlações entre as variáveis do modelo indicaram uma associação 

alta, positiva e significativa entre autoestima e autoeficácia (r= 0,589; p<0,01). Isto significa 

que quanto maior a autoestima das respondentes, maior sua autoeficácia. A variável 

microagressões de gênero no trabalho se correlacionou de forma baixa, negativa e significativa 

como autoestima (r= -0,126; p<0,05), significando que quanto maior a percepção do nível de 
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microagressões de gênero no trabalho, menor a autoestima das respondentes. Por fim, não 

houve correlação estatisticamente significativa entre microagressões de gênero no trabalho e 

autoeficácia (r= -0,019; p>0,05), apesar de apresentar a direção hipotetizada (Tabela 1).  

Tabela 1. 

Estatísticas descritivas, índices de confiabilidade e análises de correlação entre as variáveis 

do modelo 

Variáveis M DP ω α Autoestima Autoeficácia 
Microagressões de 

gênero no trabalho 

Autoestima 3,139 0,57 0,882  0,872 -   

Autoeficácia 3,873 0,698 0,869 -  0,589*** -  

Microagressões de 

gênero no trabalho 
2,240 1,001 0,980 0,978 -0,126* -0,019n.s. - 

Nota: M = média; DP = Desvio-padrão; ω = ômega de McDonald; α = alfa de Cronbach; * p < 0,05, *** p < 

0,001; n.s. = relação não significativa. 
   

Em seguida, foi realizada uma análise de regressão para verificar o papel preditor 

microagressões de gênero no trabalho na autoestima. Como não foi identificada correlação 

significativa entre microagressões de gênero no trabalho e autoeficácia, esta última não entrou 

no modelo de regressão, não corroborando a hipótese 1. Os resultados da regressão indicaram 

que microagressões de gênero no trabalho exercem influência estatisticamente significativa na 

autoestima (F(1, 250) = 4,015, p < 0,05; R2
ajustado = 0,012), explicando 1,2% da variância. O 

coeficiente de regressão B (B = -0,072, 95% [IC = -0,144 – -0,001]) indicou que, em média, o 

aumento de um ponto nos níveis de microagressões de gênero no trabalho reflete na diminuição 

de 0,072 pontos nos níveis de autoestima. Apesar de explicar um percentual baixo da 

autoestima, o resultado supracitado corroborou a hipótese 2 do presente estudo, ao indicar que 

microagressões de gênero no trabalho predizem de forma negativa e significativa a autoestima. 
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Discussão 

 Os resultados encontrados indicaram uma associação alta, positiva e significativa entre 

autoestima e autoeficácia. A literatura tem mostrado uma forte associação positiva entre estas 

variáveis (Han & Park, 2020; Pereira et al., 2021), uma vez que ambas são dimensões do self 

(Bandura, 1977). As pessoas que têm alta autoestima também tendem a ter alta autoeficácia, o 

que significa que quando que se veem positivamente tendem a acreditar em sua capacidade de 

alcançar sucesso em várias áreas da vida (Cataudella et al., 2021). Por outro lado, a baixa 

autoestima está associada à falta de confiança nas próprias habilidades e diminuição da 

autoeficácia (Ouyang et al., 2019; Piekarska, 2020; Wood & Bandura, 1989).  

Uma associação negativa e não significativa foi identificada entre microagressões de 

gênero no trabalho e autoeficácia. Considerando que para realizar uma análise de regressão é 

necessário haver correlação significativa entre as variáveis do modelo (Field, 2020), a Hipótese 

1 deste estudo não foi corroborada. Um resultado semelhante ao encontrado no presente estudo 

ocorreu na pesquisa de Halvorson (2021), com 170 mulheres americanas, ao identificar uma 

correlação não significativa entre microagressões de gênero num contexto geral e autoeficácia.  

Uma hipótese explicativa é que tais resultados não significativos podem ocorrer devido 

ao fato de as mulheres sentirem a necessidade de trabalhar mais para atenderem a padrões mais 

elevados e receberem promoções, independentemente de suas experiências com as 

microagressões (Brescoll, 2016; Hoobler et al., 2018). Uma hipótese explicativa complementar 

pode residir no mecanismo de coping, que corresponde a estratégias de enfrentamento muito 

utilizadas pelas mulheres no mundo do trabalho e que pode interferir no contexto das 

microagressões de gênero e da autoeficácia. O coping é um mecanismo adaptativo de blindagem 

que ajuda as pessoas a lidarem com a opressão social (Bell & Nkomo, 1998). As pessoas que 

utilizam coping são menos propensas a experimentar efeitos negativos da discriminação de 

gênero, tornando o seu uso mais atrativo no ambiente de trabalho (Sisco, 2020; Yih, 2023). 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.809862/full#B11
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.809862/full#B47
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Estratégias de enfrentamento, como buscar apoio de amigos (Holder et al., 2015; Linnabery et 

al., 2014), ter uma religião ou espiritualidade (Everett et al., 2010), escrever (Kilgore et al., 

2020) e praticar auto-cuidado (Holder et al., 2015), ajudaram mulheres negras a lidar com 

microagressões no local de trabalho e a manter sua autoeficácia (Thomas et al., 2008). Assim, 

apesar de os mecanismos de coping não terem sido investigados no presente estudo, essas 

evidências sugerem a possibilidade de as mulheres participantes terem adotado tais estratégias 

em seu cotidiano. 

Por outro lado, estudos que investigaram microagressões em contexto gerais e 

consideraram um viés de interseccionalidade, como microagressões de gênero etnico-raciais, 

têm encontrado relações significativas entre microagressões de gênero etnico-raciais e 

autoeficácia (Halvorson, 2021; Martins et al., 2020). Isto pode indicar que a junção de 

características de grupos minorizados tende a potencializar os efeitos das microagressões, 

trazendo consequências ainda mais sérias para esses grupos. Por ser uma violência sutil e de 

difícil detecção, é importante que a leitura das microagressões de gênero também seja feita de 

modo interseccional, levando em consideração a experiência de mulheres negras e de outros 

grupos étnico-raciais minorizados. Pesquisas indicam que membros de grupos minorizados 

podem apresentar resultados de saúde e saúde mental piores (Wong et al., 2014; Martins et al., 

2020), o que ressalta a necessidade de realizar estudos acerca da interseccionalidade para 

compreender como tais variáveis se manifestam em diferentes contextos sociais, como nas 

organizações e instituições públicas. 

No presente estudo, uma associação baixa, negativa e significativa foi identificada entre 

microagressões de gênero no trabalho e autoestima, assim como foi identificado o impacto 

negativo e significativo de microagressões de gênero no trabalho na autoestima das mulheres. 

Apesar do baixo poder explicativo, os resultados indicam que a Hipótese 2 foi corroborada.  
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Tais resultados estão em consonância com estudos internacionais que têm demonstrado 

que pessoas que experimentam microagressões de gênero num contexto geral tendem a 

apresentar níveis mais baixos de autoestima (Dunn et al., 2019; Martins et al., 2020; Wong-

Padoongpatt, 2017). A exposição a situações de microagressões de gênero pode resultar em 

uma autoimagem negativa, vergonha em relação ao próprio corpo ou incongruência em relação 

às próprias crenças sobre o papel de gênero (Owen et al., 2010). 

Especificamente nas organizações, as mulheres que experimentam essas formas de 

discriminação sutis no ambiente de trabalho são mais propensas a relatar baixa autoestima 

(Nadal, 2010; Oswald et al., 2019), engajamento (Jones et al., 2016) e sentimentos subjetivos 

de competência organizacional (Connor et al., 2017). Uma hipótese explicativa para este 

resultado indica que vítimas de microagressões de gênero podem internalizar crenças negativas 

sobre si mesmas, levando a níveis mais baixos de autoestima (Nadal et al., 2021). Além disso, 

as microagressões de gênero podem criar um ambiente hostil, o que pode afetar negativamente 

o senso de pertencimento e identidade da pessoa, contribuindo ainda mais para níveis mais 

baixos de autoestima (Diehl et al., 2020). 

Além dos impactos negativos nas próprias mulheres, as microagressões de gênero 

podem desencadear impactos negativos nas organizações, incluindo baixo desempenho, 

aumento da rotatividade de funcionários e diminuição da identificação dos funcionários com a 

empresa (Ashikali et al., 2020). Isso é preocupante, já que a inclusão de mulheres no local de 

trabalho tende a estar diretamente relacionada a um ambiente de trabalho mais produtivo e à 

melhoria da reputação da empresa (Barreto et al., 2019). 

Portanto, é crucial que as organizações adotem medidas para minimizar a ocorrência 

das microagressões de gênero no local de trabalho, protegendo a autoestima das mulheres e 

evitando reflexos negativos na saúde delas e em seu desempenho organizacional (Cortina et al., 

2011). Iniciativas como a implementação de treinamentos de sensibilização e educação, bem 
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como a criação de políticas claras de não tolerância à discriminação e ao assédio no ambiente 

de trabalho podem contribuir para tal (Ashikali et al., 2020). Além disso, é importante que as 

organizações examinem sua cultura e promovam a diversidade e a inclusão em todos os níveis, 

buscando garantir a igualdade de oportunidades e tratamento justo para todas as pessoas. Ações 

organizacionais efetivas podem ajudar a minimizar essas formas de discriminação, promovendo 

a inclusão, a diversidade e o desempenho no local de trabalho (Garg & Sangwan, 2020). 

 

Considerações finais 

 O objetivo deste trabalho foi investigar o papel preditor das microagressões de gênero 

na autoestima e na autoeficácia de mulheres no ambiente de trabalho. Para isso, foram 

realizadas análises descritivas e inferenciais de correlação e regressão.  

Este estudo forneceu evidências empíricas dos efeitos negativos das microagressões de 

gênero no trabalho na autoestima para o contexto brasileiro, apesar de não ter encontrado o 

mesmo em relação à autoeficácia. Trata-se do primeiro estudo nacional a abordar a relação entre 

microagressões de gênero no contexto do trabalho e componentes do self, contribuindo para um 

maior entendimento sobre o tema na realidade brasileira. A relação negativa entre as 

microagressões de gênero no trabalho e a autoestima das mulheres destaca a necessidade de 

aumentar a conscientização e os esforços para abordar esses comportamentos prejudiciais no 

ambiente de trabalho. Portanto, é fundamental que as organizações adotem ações para 

minimizar esses comportamentos negativos, a fim de proteger a autoestima das mulheres e 

promover um ambiente de trabalho mais saudável e produtivo. 

Apesar de suas contribuições, este estudo não está isento de limitações. Uma delas está 

relacionada à amostra e à estratégia de coleta de dados utilizada. É importante destacar que a 

amostra apresentou localização geográfica predominantemente no sudeste do país e baixa 

diversidade étnico-racial, o que pode limitar a generalização dos resultados para a população 
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brasileira. Além disso, a coleta de dados por meio de rede social profissional pode ter 

contribuído para um perfil de participantes com nível de escolaridade mais alto, sendo que 

23,41% das respondentes também ocupavam cargos de gestão, o que pode ter limitado a 

representatividade das mulheres brasileiras. Para superar essas limitações, recomenda-se que 

estudos futuros utilizem diferentes estratégias de coleta de dados, como adição de coletas de 

dados presenciais em diferentes regiões do país e com profissionais de diferentes áreas de 

atuação e níveis de escolaridade, de modo a alcançar uma amostra mais diversificada e 

representativa da população brasileira. 

Considerando a recente proposição da EMAGT, um dos instrumentos de medida 

adotados no presente estudo, é importante que novos estudos sejam realizados a partir de sua 

utilização, com vistas a obter novas evidências de validade. Este estudo adotou o fator geral de 

segunda ordem da referida escala por conta de sua praticidade. Entretanto, é recomendável a 

investigação dos fatores de primeira da EMAGT, a fim de verificar como eles se relacionam 

com estas e outras variáveis, como suporte organizacional, autoeficácia ocupacional, intenção 

de rotatividade e engajamento no trabalho. Dessa forma, sugere-se que estudos futuros utilizem 

este instrumento de medida como base, mas também realizem análises considerando os fatores 

de primeira ordem que compõem o instrumento para uma melhor compreensão das 

microagressões de gênero no ambiente de trabalho. 
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Anexo A 

Escala de Microagressões de Gênero no Trabalho (EMAGT) 

A seguir é apresentada uma lista de situações que as mulheres podem vivenciar ou presenciar 

em seu local de trabalho. Por favor, leia cada uma com atenção e responda à seguinte pergunta: 

Durante os últimos meses em seu local de trabalho, com que frequência você vivenciou ou 

presenciou estas situações com colegas de trabalho ou clientes?  

  

1 2 3 4 5 

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Muito Frequentemente 

  
 
1. Ouvir insinuações de que ocupo meu cargo por ter mantido relações sexuais 
com superiores. 

1 2 3 4 5 

2. Ter funções atribuídas no trabalho por hipersexualizarem meu corpo. 1 2 3 4 5 

3. Ouvir insinuações de colegas, superiores ou clientes acerca de meu 
desempenho sexual por causa de meu corpo. 

1 2 3 4 5 

4. Ter meu corpo tocado por colegas, superiores ou clientes, de forma 
inapropriada e sem minha permissão. 

1 2 3 4 5 

5. Ouvir comentários sexuais de colegas, superiores ou clientes acerca do meu 
corpo. 

1 2 3 4 5 

6. Ver colegas, superiores ou clientes encarando meu corpo. 1 2 3 4 5 

7. Ser desconsiderada para uma promoção, mesmo tendo qualificações 
superiores à de colegas de trabalho homens. 

1 2 3 4 5 

8. Ter superiores que não se lembram dos nomes das funcionárias, mas que 
lembram dos nomes dos funcionários homens. 

1 2 3 4 5 

9. Não ser convidada para as confraternizações após o horário de trabalho, 
mesmo que meus colegas homens frequentemente se reúnam. 

1 2 3 4 5 

10. Ter meu trabalho menos valorizado, mesmo que eu desempenhe as 
mesmas tarefas que meus colegas homens. 

1 2 3 4 5 

11. Ser interrompida por colegas e clientes homens quando apresento minhas 
ideias no ambiente de trabalho. 

1 2 3 4 5 

12. Ter que elevar meu tom de voz para não ser interrompida quando apresento 
minhas opiniões no ambiente de trabalho. 

1 2 3 4 5 

13. Ter colegas de trabalho e clientes homens querendo me explicar sobre 
assuntos dos quais tenho domínio igual ou maior do que eles. 

1 2 3 4 5 
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14. Ter colegas de trabalho e clientes homens supondo que não sei sobre 
assuntos dos quais tenho domínio igual ou maior do que eles. 

1 2 3 4 5 

15. Ter minhas opiniões consideradas menos relevantes do que as 
apresentadas por colegas de trabalho homens. 

1 2 3 4 5 

16. Receber menos destaque do que colegas de trabalho homens ao apresentar 
minhas ideias. 

1 2 3 4 5 

17. Ter que elevar meu tom de voz para que minhas opiniões sejam ouvidas 
no ambiente de trabalho. 

1 2 3 4 5 

18. Ter minhas ideias indevidamente apropriadas por colegas de trabalho 
homens. 

1 2 3 4 5 

19. Ter um colega de trabalho homem repetindo minhas ideias e, diferente de 
mim, ser considerado brilhante. 

1 2 3 4 5 

20. Ter minha capacidade de realizar meu trabalho questionada por ser mulher. 1 2 3 4 5 

21. Ter colegas de trabalho homens que se consideram mais competentes do 
que eu em minha área de atuação, mesmo não sendo a área deles. 

1 2 3 4 5 

22. Ouvir colegas de trabalho e clientes homens me explicarem como devo 
fazer meu trabalho, sem que eu tenha solicitado. 

1 2 3 4 5 

23. Ter colegas de trabalho homens querendo me ajudar a realizar tarefas por 
julgarem que eu não conseguiria sozinha, mesmo que eu não tenha solicitado 
ajuda. 

1 2 3 4 5 

24. Ouvir que o machismo não existe mais no mercado de trabalho. 1 2 3 4 5 

25. Ouvir que, como existem mulheres em cargos de chefia, não existe 
machismo no mercado de trabalho. 

1 2 3 4 5 

26. Ouvir que as mulheres têm oportunidades iguais aos homens no mercado 
de trabalho. 

1 2 3 4 5 

27. Ouvir que a reação das mulheres é exagerada em relação ao machismo no 
ambiente de trabalho. 

1 2 3 4 5 

28. Ouvir que hoje as mulheres confundem elogios com machismo. 1 2 3 4 5 

29. Ouvir que não se pode mais elogiar as mulheres no ambiente de trabalho, 
porque vão dizer é machismo. 

1 2 3 4 5 

30. Ouvir que hoje em dia tudo para as mulheres é machismo. 1 2 3 4 5 

31. Ver mulheres serem questionadas se não vão se arrepender por escolherem 
a carreira ao invés de ter filhos. 

1 2 3 4 5 

32. Ser esperado que eu apresente um comportamento discreto no ambiente de 
trabalho, por ser mulher. 

1 2 3 4 5 

33. Ser criticada por ter uma postura firme no local de trabalho, pois isso não 
condiz com o esperado de uma mulher. 

1 2 3 4 5 
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34. Ver mulheres terem seus comportamentos questionados por ocuparem 
cargos predominantemente masculinos. 

1 2 3 4 5 

35. Ver mulheres não serem convocadas para realizar viagens a trabalho, 
apenas por serem mulheres. 

1 2 3 4 5 

36. Ser desconsiderada para uma promoção, por considerarem que minhas 
responsabilidades com a família são barreiras para o comprometimento 
profissional. 

1 2 3 4 5 

37. Ouvir colegas de trabalho ou clientes se referirem a alguma mulher com 
nomes como “vadia” ou “vagabunda”. 

1 2 3 4 5 

38. Ser chamada de “gostosa” por um colega de trabalho, cliente ou superior 

no ambiente de trabalho. 
1 2 3 4 5 

39. Ser chamada de “louca” por colega de trabalho, cliente ou superior durante 

um conflito no trabalho. 
1 2 3 4 5 

40. Ouvir colegas de trabalho afirmarem não que discriminam as mulheres, 
mas preferem trabalhar com homens em suas equipes. 

1 2 3 4 5 

41. Receber salários menores do que colegas homens que realizam as mesmas 
atividades. 

1 2 3 4 5 

42. Ter mais homens do que mulheres ocupando altos cargos na empresa. 1 2 3 4 5 

43. Ter a maior parte da alta liderança da empresa formada por homens. 1 2 3 4 5 
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Anexo B 

Nova Escala Geral de Autoeficácia 

 Leia atentamente o conteúdo das afirmativas abaixo e avalie o quanto cada uma delas descreve 

o que você pensa a respeito de si mesma. Dê suas respostas indicando, numa escala de 1 a 5, o 

seu nível de concordância com cada um deles. 

1 2 3 4 5 

Discordo 
totalmente 

Discordo 
moderadamente 

Nem concordo, 
nem discordo 

Concordo 
moderadamente 

Concordo 
totalmente 

 
1. Mesmo quando as coisas estão difíceis, eu consigo desempenhos muito 
bons. 

1 2 3 4 5 

2. Eu vou ser capaz de superar com êxito muitos desafios. 1 2 3 4 5 

3. Eu acredito que posso realizar de forma eficaz muitas tarefas diferentes. 1 2 3 4 5 

4. Em geral, eu acho que posso obter os resultados que são importantes para 
mim. 

1 2 3 4 5 

5. Quando me deparo com tarefas difíceis, tenho certeza de que vou realizá-
las. 

1 2 3 4 5 

6. Em comparação com outras pessoas, eu posso fazer a maioria das tarefas 
muito bem. 

1 2 3 4 5 
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Anexo C 

Escala de Autoestima de Rosenberg  

Leia cada frase com atenção e assinale a opção mais adequada.  

1 2 3 4 

Discordo 
totalmente Discordo  Concordo Concordo 

totalmente 

 

1. Eu sinto que sou uma pessoa de valor, no mínimo, tanto quanto as outras. 1 2 3 4 

2. Eu acho que eu tenho várias boas qualidades. 1 2 3 4 

3. Levando tudo em conta, eu penso que eu sou um fracasso. 1 2 3 4 

4. Eu acho que sou capaz de fazer as coisas tão bem quanto a maioria das pessoas. 1 2 3 4 

5. Eu acho que eu não tenho muito do que me orgulhar. 1 2 3 4 

6. Em comparação com outras pessoas, eu posso fazer a maioria das tarefas muito 
bem. 

1 2 3 4 

7. Eu tenho uma atitude positiva com relação a mim mesmo. 1 2 3 4 

8. Eu gostaria de poder ter mais respeito por mim mesmo. 1 2 3 4 

9. Às vezes eu me sinto inútil. 1 2 3 4 

10. Às vezes eu acho que não presto para nada. 1 2 3 4 
 

 

 

  
 

  
 


