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Resumo 

 

 

Apesar da ampla literatura sobre as discriminações e agressões abertas direcionadas às 

mulheres em diferentes contextos, poucos estudos investigam as microagressões de gênero no 

trabalho e sua relação com outras variáveis organizacionais. Este estudo analisou o papel 

mediador da percepção de suporte organizacional na relação entre microagressões de gênero 

no trabalho e intenção de rotatividade. Participaram 273 mulheres, com idades entre 18 e 65 

anos (M=30,06; DP=8,68), que responderam a Escala de Microagressões de Gênero no 

Trabalho (EMAGT), a Escala de Percepção de Suporte Organizacional (EPSO) e a Escala de 

Intenção de Rotatividade (EIR). Os resultados indicaram que a percepção de suporte 

organizacional desempenha papel de mediador parcial, diminuindo o impacto das 

microagressões de gênero no trabalho na intenção de rotatividade. Isto indica que a percepção 

de suporte organizacional exerce papel protetivo frente às microagressões de gênero no 

trabalho, mostrando a importância de as organizações investirem em ambientes suportivos 

para reduzir a intenção de rotatividade de suas colaboradoras. 

Palavras-chave: Microagressões de gênero, Intenção de rotatividade, Percepção de suporte 

organizacional. 
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Abstract 

 

Despite the extensive literature on open discrimination and aggression directed toward 

women in different contexts, few studies investigate gender microaggressions at work and 

their relationship with other organizational variables. This study analyzed the mediating role 

of organizational support perception in the relationship between gender microaggressions at 

work and turnover intention. A total of 273 women, aged 18-65 years (M=30.06; SD=8.68), 

participated and responded to the Gender Microaggressions at Work Scale (EMAGT), 

Organizational Support Perception Scale (EPSO), and Turnover Intention Scale (EIR). The 

results indicated organizational support perception partially mediates the relationship, by 

decreasing the impact of gender microaggressions at work on turnover intention. This 

indicates that organizational support perception plays a protective role against gender 

microaggressions at work, showing the importance of organizations investing in supportive 

environments to reduce the turnover intention of their female employees. 

Keywords: Gender microaggressions, Turnover intention, Organizational support perception. 
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Introdução 

 

Nas últimas décadas, as mulheres vêm apresentando uma visível ascensão numérica no 

mercado de trabalho formal, fruto de muitas lutas sociais. Entretanto, em decorrência dos 

papeis sociais atribuídos aos gêneros, a imagem das mulheres como cuidadoras as leva a 

ocupar, majoritariamente, funções de suporte que são historicamente menos remuneradas e 

prestigiadas (Oliveira-Silva & Lopes, 2021). Apesar de 29,7% das mulheres brasileiras 

frequentarem o ensino superior, ao lado de 21,5% dos homens, eles possuem uma taxa maior 

de participação no mercado de trabalho (73,7%) do que elas (54,5%) (Instituto Brasileiro de 

Geografia e Estatística [IBGE], 2021). 

Acontecimentos como discriminação em processos seletivos, menor remuneração e 

maior dificuldade de ascensão a cargos de liderança integram o cotidiano das mulheres no 

mercado de trabalho. As situações supracitadas podem ser caracterizadas como um tipo de 

agressão sutil, de difícil apreensão e facilmente caracterizada como não intencional, 

direcionada às mulheres e designadas microagressões de gênero no trabalho (Gartner et al., 

2020). 

Apesar do amplo conhecimento acerca das discriminações e agressões abertas em 

decorrência do gênero, uma parte ainda escassa da literatura se destina a investigar as 

microagressões de gênero no trabalho (Gartner et al., 2020). Tais microagressões mantêm um 

sistema de opressões encoberto, reverberando em um ambiente de trabalho hostil, maior 

probabilidade de quadros de ansiedade, depressão, baixa autoestima e trauma (Nadal, 2010), 

como também insatisfação, desmotivação, declínio no desempenho e intenção de rotatividade 

(Basford, Offermann, & Behrend, 2014), influenciando no desejo de não permanecer no 

emprego, a depender da avaliação individual de cada colaborador. 
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Considerando todo o contexto discriminatório supracitado, é essencial planejar e 

implementar estratégias para assegurar a igualdade de gênero. A Organização das Nações 

Unidas (ONU) elaborou 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS), os quais 

apresentam as metas e ações necessárias para promover desenvolvimento social, econômico e 

ambiental no Brasil e no mundo até 2030 (Candido & Canguçu, 2021). A igualdade de 

gênero é um dos ODS, visando aspectos como assegurar melhores condições de vida, 

empoderar todas as mulheres e meninas, eliminar as formas de violência e discriminação de 

gênero, garantir participação plena e igualdade de oportunidades de mulheres em diferentes 

níveis de liderança na vida política, econômica e pública (ONU, 2023). 

Visando auxiliar para o atingimento das ODS, é essencial que as organizações 

invistam em aspectos protetores das mulheres no ambiente de trabalho. O suporte 

organizacional, entendido como crenças de profissionais acerca do quanto a organização 

valoriza suas contribuições e zela por seu bem-estar (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & 

Sowa, 1986), pode ser considerada uma variável preventiva e protetiva, desde que percebida 

de forma positiva (Cardoso, Forlini, & Dias, 2019; Bonaiuto et al., 2022). Isto porque, ao 

perceber que a organização fornece suporte, a pessoa tende a perceber o ambiente de trabalho 

como positivo, ter maiores níveis de satisfação no trabalho e de intenção de permanência na 

organização (Boehs, Bardabi, & Silva, 2019). Diante disso, este trabalho teve como objetivo 

analisar o papel mediador da percepção de suporte organizacional na relação entre 

microagressões de gênero no trabalho e intenção de rotatividade. 

 
 

Microagressões de Gênero 

 

As microagressões são formas sutis de discriminação comportamentais, verbais ou 

ambientais, como injúrias, ofensas e hostilidades, por vezes inconscientes, dirigidas a grupos 

minorizados (Nadal, 2010; Sue & Capodilupo, 2008), como pessoas LGBTQIAPN+ 
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(lésbicas, gays, bissexuais, transexuais, trangêneros e travestis, queers, intessexuais, agêneros 

e assexuais, pansexuais, não-binárias e mais classificações), pessoas com deficiência, 

minorias étnico-raciais e mulheres. As microagressões podem ocorrer em diferentes 

contextos, como educacional (Young & Anderson, 2018), serviços de saúde (Piccinelli, 

Martinho, & Vauclair, 2020; Shaburdin, Bourke, Mitchell, & Newman, 2022) e nas 

organizações (Basford et al., 2014; Resnick & Galupo, 2019). 

A taxonomia geral mais tradicional para as microagressões foi proposta por Sue et al. 

(2007), classificando as microagressões em três categorias: microinvalidações, microinsultos 

e microassaltos. Microinvalidações são comunicações que excluem, anulam ou negam os 

pensamentos e sentimentos da pessoa pertencente a determinado grupo minorizado. 

Microinsultos são comunicações grosseiras, rudes e insensíveis que depreciam a pessoa 

minorizada. Microassaltos são degradações mais explícitas, por vezes não consideradas 

microagressões, principalmente por sua natureza consciente e intencional, e correspondem a 

ataques verbais ou não verbais com a intenção de ofender, ferir e discriminar a vítima, por 

meio de xingamentos e outras ações discriminatórias mais abertas. 

Entretanto, cada grupo minorizado possui suas especificidades e acaba por vivenciar 

microagressões particulares, ao passo que essas se relacionam com os estereótipos que lhes 

são atribuídos. Por isso, além das taxonomias para microagressões gerais, foram 

desenvolvidas taxonomias para microagressões baseadas em estereótipos (Kim, Nguyen, & 

Block, 2018). As microagressões gerais são as discriminações sutis vivenciadas por membros 

de todos os grupos minorizados, tal qual proposto na taxonomia de Sue et al. (2007). Por sua 

vez, as microagressões baseadas em estereótipos são as discriminações específicas de cada 

grupo minorizado, considerando suas características e vivências (Kim et al., 2018). 

As microagressões de gênero constituem as ações e comportamentos sutis de 

hostilidade, exclusão e opressão destinados às mulheres (Basford et al., 2014), classificadas 
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como um tipo de microagressões baseadas em estereótipos. Por conta da sutileza, as 

microagressões de gênero tendem a ser difíceis de serem detectadas e comprovadas. Com 

isso, elas costumam ser banalizadas e favorecem a perpetuação da desigualdade de gênero 

(Sue et al., 2007). 

Considerando as microagressões baseadas em estereótipos de gênero, Sue e 

Capodilupo (2008) propuseram uma taxonomia específica para as experiências de 

microagressão vivenciadas por mulheres. Composta inicialmente por seis dimensões, a saber: 

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. Posteriormente, Nadal (2010) adicionou mais duas dimensões a esta taxonomia: 

negação do sexismo individual, e microagressões ambientais (Tabela 1). Apesar da 

importância desta taxonomia, há carência de estudos que verifiquem sua sustentação 

empírica. 

 
 

Tabela 1. 

 

Taxonomia de microagressões baseadas em estereótipos de gênero 
 

Autoria Dimensões Definição 
 

Forma de tratamento que atribui 

status de objeto sexual à mulher. 

Forma de tratamento que transmite 

 

 
 

Sue e 

Capodilupo 

(2008) 

Cidadã de segunda classe 

 

 
 

Suposições de inferioridade 

 

 

 
Negação da realidade do sexismo 

inferiorização das mulheres em 

comparação aos homens, como 

desvalorização do trabalho. 

Suposições que consideram as 

mulheres como menos capazes do 

que os homens (física e 

intelectualmente). 

Discurso que nega a existência de 

discriminações (sexismo) na 

sociedade, minimizando as 

experiências vivenciadas pelas 

mulheres. 

Objetificação sexual 
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Nadal (2010) 

 

Suposições de papéis tradicionais de 

gênero 

 

 
Uso de linguagem sexista 

 

 

Negação do sexismo individual 

 

 

 
Microagressões ambientais 

Indicações de que mulheres devem 

ocupar unicamente papéis 

tradicionalmente atribuídos ao 

gênero. 

Utilização de termos sexistas 

dirigidos às mulheres, com a intenção 

de oprimir e excluir. 

Discurso de negação por parte dos 

homens sobre seus preconceitos de 

gênero, rejeitando a ideia de que 

sejam machistas ou sexistas. 

Normas e regras veladas das 

organizações que excluem e 

discriminam as mulheres no ambiente 

de trabalho. 
 

 

 
 

As microagressões de gênero podem acontecer em qualquer contexto, inclusive no 

ambiente de trabalho. Para medir o construto nas organizações, apenas um instrumento 

internacional foi recentemente proposto: Microinvalidation and Microinsult Scale-16 (MIMI- 

16; Algner & Lorenz, 2022). 

A MIMI-16 investiga dois fatores: microinsultos e microinvalidações das mulheres no 

trabalho. A não abordagem dos microassaltos se deu pela natureza pouco sutil desta 

dimensão, muitas vezes criticada e não entendida como uma microagressão. As análises 

fatoriais confirmatórias produziram uma escala composta por 16 itens. Este instrumento foi 

submetido a análises de evidências de validade com variáveis externas, correlacionando-se 

negativamente com significado do trabalho, satisfação no trabalho, engajamento no trabalho, 

autoeficácia ocupacional, e positivamente com a intenção de rotatividade (Algner & Lorenz, 

2022). 

Apesar de contribuir para investigação do fenômeno ao propor um instrumento de 

medida para abordar microagressões de gênero no trabalho, a MIMI-16 está embasada na 

perspectiva geral de microagressões. Como supracitado, os grupos minorizados vivenciam 

experiências únicas que devem ser investigadas (Kim et al., 2018). Diante disso, Melo e 
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Zarife (2022) propuseram a Escala de Microagressões de Gênero no Trabalho (EMAGT) e 

apresentaram suas evidências de validade baseadas no conteúdo. Trata-se de um instrumento 

brasileiro composto inicialmente por 55 itens, cuja elaboração considerou as oito dimensões 

propostas por Sue e Capodilupo (2008) e Nadal (2010). 

A EMAGT foi submetida a busca de evidências de validade baseadas na estrutura 

interna, a partir de análises fatoriais exploratórias, que culminou em um instrumento de 

medida composto 43 itens distribuídos em cinco 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). Tendo em vista a 

recenticidade da proposição da EMAGT, são necessários mais estudos para investigar suas 

evidências de validade, como a relação com variáveis externas. 

As experiências de microagressões de gênero tendem a impactar negativamente as 

mulheres. Mais especificamente, tais experiências predizem negativamente satisfação, 

comprometimento e desempenho no trabalho (Foley, Hang-Yue, & Wong, 2005), saúde 

mental e autoestima (Martins, Lima, & Santos, 2020), e, positivamente, intenção de 

rotatividade (Algner & Lorenz, 2022) e sintomas depressivos (Lillian, 2020). Considerando 

sua importância e o potencial impacto negativo para pessoas e organizações, bem como os 

poucos estudos sobre a temática no contexto brasileiro, é imprescindível investigar sua 

relação com outras variáveis, especialmente visando elaborar estratégias para minimizar suas 

consequências (Melo & Zarife, 2022). 

 
 

Percepção de suporte organizacional 

 

A percepção de suporte organizacional pode ser entendido como as crenças dos 

colaboradores sobre o quanto a organização valoriza suas contribuições e zela por seu bem- 
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estar (Eisenberger et al., 1986), envolvendo sua percepção sobre a qualidade do tratamento 

que recebe da organização em retribuição ao trabalho e esforço despendidos (Diógenes, 

Paschoal, Neiva, & Meneses, 2016). A Teoria de Suporte Organizacional está alicerçada na 

Teoria da Troca Social (Blau, 1964), já que a percepção do suporte organizacional envolve as 

formas de interação na relação entre colaborador e organização (Cardoso & Baptista, 2015). 

A Teoria da Troca Social envolve um modelo econômico de avaliação de custos e 

benefícios, segundo o qual as pessoas avaliam seus relacionamentos acerca da percepção de 

esforço dispendido (custo), recompensas obtidas, merecimento e chances de obterem algo 

melhor. A comparação direta dos custos e benefícios resulta na avaliação negativa ou positiva 

do relacionamento, ou seja, quando os custos são maiores e as recompensas menores, 

significa que não há equilíbrio na relação (Aronson, Wilson, & Akert, 2018). 

A teoria está intimamente vinculada às relações de reciprocidade existentes entre os 

atores sociais, os quais mantêm uma relação de interdependência, visando satisfação e trocas 

mútuas (F. Correio & B. Correio, 2017). A noção de recriprocidade da teoria remete às 

interações existentes nas relações de trabalho, baseadas na confiança estabelecida entre as 

partes. Deste modo, as organizações atraem, mantêm e incentivam seus colaboradores através 

de políticas de gestão de pessoas, incentivos econômicos, financeiros, sociais ou matérias, 

enquanto os colaboradores retribuem em atos de trabalho, como desempenho, assiduidade, 

permanência e colaboração espontânea (Siqueira & Gomide, 2014) 

Para que haja uma percepção de suporte organizacional, faz-se necessária a 

construção de uma relação mútua entre a organização e colaborador, criando um vínculo 

afetivo entre eles (Formiga, Paula, & Silva, 2022) e uma noção de reciprocidade de ambas as 

partes (Ceribeli & Barbosa, 2019). Ao perceber a existência do compromisso mútuo, cria-se 

no colaborador a expectativa de ser recompensado pelas atividades desempenhadas e a 

responsabilidade em contribuir com a organização (Kurtessis et al., 2017). 
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A literatura indica a percepção de suporte organizacional como importante preditor de 

variáveis de comportamento organizacional. Ela prediz positivamente comprometimento 

organizacional (Bizzi, 2013; Kurtessis et al., 2017), e bem-estar no trabalho (Bizzi, 2013); e 

negativamente exaustão emocional (Tamayo & Tróccoli, 2002; Ceribeli & Barbosa, 2019), 

rotatividade (Hayton, Carnabuci, & Eisenberger, 2011), intenção de rotatividade (Formiga et 

al., 2022), burnout (Baptista, Soares, Raad, & Santos, 2019) e bullying (Buriro, Anand, 

Qureshi, & Shah, 2022). 

Uma percepção positiva do suporte organizacional se configura como um importante 

indicador de que a organização é um lugar agradável para se trabalhar (Eisenberger et al., 

1986). Assim, tradicionalmente, a percepção de suporte organizacional é entendido como 

uma variável preventiva e protetiva, haja vista que, quando percebido positivamente, tende a 

proporcionar bem-estar e qualidade de vida no trabalho (Cardoso et al., 2019). Pensando nas 

minorias, é necessária maior atenção das organizações acerca desta variável e seu papel 

protetor, visto que tais pessoas costumam ser alvos mais frequentes de discriminação (Gacilo 

et al., 2018; Yousuf, Khan, Khan, Ali, & Shaikh, 2021). 

 
 

Intenção de rotatividade 

 

A rotatividade, ou turnover, é um conceito dinâmico que envolve a movimentação de 

colaboradores em uma empresa, mais especificamente, a razão entre o número de 

colaboradores desligados da organização em determinado período e o número de 

colaboradores que nela ingressaram (Price, 1977). Esse desligamento pode acontecer tanto 

pela iniciativa própria do colaborador (demissão voluntária), como por decisão da 

organização (demissão com ou sem justa causa). 

Tradicionalmente, as pesquisas sobre o tema costumam investigar as demissões por 

iniciativa das organizações, suas causas e seus impactos econômicos e sociais (Drehmer & 
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Morais, 2019). Entretanto, nos últimos anos, um fenômeno vem se destacando entre os dados 

governamentais e pesquisas acadêmicas: o crescimento dos índices de pedidos de demissão 

 m m ss   m to o o mun o. D nomin  o    “  g  n     sign ção” (Th  G   t R sign tion)  

este é um evento global pelo qual grande número de colaboradores vem deixando seus 

empregos voluntariamente (Serenko, 2023). 

Nos Estados Unidos, tal movimento resultou em mais de 40% dos colaboradores 

americanos considerando deixar seus empregos (Microsoft, 2021). No Brasil, entre o 

primeiro semestre de 2021 e o segundo de 2022, houve um recorde de pedidos de demissão 

(mais de 6 milhões), configurando 33% do total de desligamentos de trabalhadores no 

período (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados [CAGED], 2022). 

Diversos são os fatores que influenciam tais números, como: baixos salário, 

problemas com a cultura organizacional, inseguranças, más condições no ambiente de 

trabalho e burnout (Tessema, Tesfom, Faircloth, Tesfagiorgis, & Teckle, 2022). A pandemia 

do COVID-19, evento simultâneo à Grande Resignação, também impactou nas intenções e 

saídas de colaboradores, visto que alterou a configuração dos trabalhos, as relações 

interpessoais, as prioridades e os objetivos dos colaboradores e organizações (Serenko, 

2023), culminando em novas expectativas acerca do vínculo com o trabalho. 

O impacto da rotatividade nas organizações consiste, especialmente, em custos 

financeiros referentes aos desligamentos, à realização de novos processos seletivos, 

treinamentos, à adaptação dos novos colaboradores. Entretanto, custos intangíveis também 

estão envolvidos, como perda de competências importantes para a organização e de vínculos 

com fornecedores e clientes, bem como a possibilidade de afetar negativamente a motivação 

dos colaboradores que permanecem na organização (Oliveira, Gomide, Poli, & Oliveira- 

Silva, 2018). 
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Para além do comportamento de desligamento em si, outro fenômeno a ser observado 

neste contexto é a intenção de rotatividade, entendida como inclinação deliberada para deixar 

a organização. Ocorre que a intenção de rotatividade é um importante preditor da rotatividade 

propriamente dita (Bajaba, Azim, & Uddin, 2022) e, como tal, impacta negativamente a 

o g niz ção    s   l çõ s com os col  o   o  s (Eliy n   M ‟  if  & Muz kki  2019; S  m   

Choudhary, & Saini, 2021). 

Antes de pedir demissão, os colaboradores avaliam aspectos internos e externos para 

tomar sua decisão, deliberando, de maneira consciente e intencional, sua saída da 

organização. Estudos demonstraram que percepções negativas sobre o ambiente de trabalho, 

como perceber que as políticas e práticas de gestão de pessoas não são efetivamente 

praticadas pela organização (Oliveira et al., 2018) e perceber falta de suporte organizacional, 

predizem positivamente a intenção de rotatividade (Diógenes et al., 2016; Oliveira et al., 

2018). As discriminações de gênero no ambiente de trabalho, como injustiças na distribuição 

e na definição de procedimentos para alocação de recompensas, impactam negativamente as 

atitudes das mulheres frente a seus empregos e empregadores e, consequentemente, tendem a 

aumentar a probabilidade de terem vontade de deixar a organização (Cavazotte, Oliveira, & 

Miranda, 2009). 

Conforme o exposto, este trabalho teve como objetivo analisar o papel mediador da 

percepção de suporte organizacional na relação entre microagressões de gênero no trabalho e 

intenção de rotatividade. Para tanto, manejou as seguintes hipóteses: 

H1: Microagressões de gênero no trabalho predizem positivamente a intenção de 

rotatividade das mulheres. 

H2: Microagressões de gênero no ambiente de trabalho predizem negativamente a 

percepção de suporte organizacional das mulheres. 
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H3: Percepção de suporte organizacional prediz negativamente a intenção de 

rotatividade das mulheres. 

H4: A relação entre microagressões de gênero no trabalho e intenção de rotatividade 

decresce em magnitude, na presença de percepção de suporte organizacional como variável 

mediadora. 

Vale destacar que, apesar de sua importância, não foram encontrados estudos 

quantitativos anteriores que investigassem o potencial papel mediador de percepção de 

suporte organizacional na relação entre microagressões de gênero no trabalho e intenção de 

rotatividade. Assim, a investigação de tais relações pode contribuir para o avanço do 

conhecimento teórico da literatura sobre as variáveis. 

 
 

Método 

 

Delineamento 

 

Este trabalho se caracteriza como quantitativo, descritivo e com corte transversal. 

Estudos quantitativos são utilizados para testagem de teorias objetivas, utilizando 

procedimentos estatísticos de análise de dados (Richardson, 2017). O estudo descritivo busca 

a identificação de características do público-alvo e a relação entre variáveis (Gil, 2022). O 

corte transversal se caracteriza pelo levantamento dos dados em um único momento (Leal, 

2019). 

Participantes 

 

A amostra foi composta por 273 mulheres, com idades entre 18 e 65 anos (M=30,06; 

DP=8,68), que, em sua maioria, identificavam-se como mulheres cisgênero (que se 

identificam com o gênero atribuído no nascimento, 97,8%). Acerca da orientação sexual, 

76,6% se consideravam heterossexuais, 14,7% bissexuais, 6,6% lésbicas, 1,8% pansexuais e 
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0,4 % como assexuais. Quanto à raça e etnia, 65,9% das participantes se identificavam como 

mulheres brancas, 22% pardas, 10,3% negras ou pretas e 1,8% amarelas. 

A maioria residia na região Sudeste (66,7%) e em cidades do interior (58,6%). Em 

relação ao estado civil, 55,7% das participantes relataram ser solteiras, 40,3% viver com 

companheiro(a), ser casadas ou possuírem uma união estável, e 4% separadas, divorciadas ou 

viúvas. A maior parte da amostra relatou não possuir filhos (81,7%), enquanto 12,1% 

revelaram ter apenas um(a) filhos(a) e 6,2%, mais de um filho(a). 

Acerca da escolaridade, 33,3% das participantes relataram ter ensino superior 

completo, 28,9% pós-graduação completa, 20,1% ensino superior incompleto, 12,1% 

possuem pós-graduação incompleta, 4,4% ensino médio completo e 1,1% ensino fundamental 

completo. A maior parte das mulheres participantes (71,5%) atuava no ramo de serviços, 

seguido de comércio (15,2%) e indústria (13,3%). O tempo de carreira variou entre 3 meses e 

46 anos (M=7,59; DP=8,40), enquanto o tempo de empresa variou entre 1 mês e 40 anos 

(M=2,74; DP=4,99). Acerca do vínculo empregatício, a maioria relatou possuir vínculo CLT 

(73,5%), sendo que 23,1% relataram ocupar cargos de gestão dentro das organizações. 

Instrumentos 

 

Escala de Microagressões de Gênero no Trabalho - EMAGT 

 

A EMAGT (Anexo A), construída no Brasil por Melo e Zarife (2022) e com evidências 

de validade apresentadas por Miziara e Zarife (2023), avalia as experiências de 

microagressões vivenciadas por mulheres em seus ambientes de trabalho. É composta por 43 

itens distribuídos 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). No presente estudo, foi utilizada a versão referente ao fator geral de 

segunda ordem, que apresenta uma boa consistência interna (ω=0 98; α=0 98) (Miziara & 
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Zarife, 2023). Para respostas, utiliza-se uma escala de frequência de 5 pontos: de 1 (nunca) a 

5 (muito frequentemente). 

Escala de Intenção de Rotatividade - EIR 

 

A EIR (Anexo B), elaborada por Siqueira, Gomide, Oliveira & Polizzi (2014), busca 

avaliar o grau em que a pessoa planeja sua saída da organização em que trabalha. A escala é 

composta por três itens e uma estrutura unidimensional, com consistência interna de 0,95. 

Para resposta, tem-se uma escala de frequência de 1 (nunca) a 5 (sempre). 

Escala de Percepção de Suporte Organizacional - EPSO 

 

A EPSO (Anexo C), construída por Eisenberg et al. (1986) e adaptada para o contexto 

brasileiro por Siqueira e Gomide (2008), investiga a crença dos(a) colaboradores(a) acerca da 

preocupação da organização com seu bem-estar. A versão reduzida brasileira possui 6 itens e 

estrutura unidimensional, com consistência interna de 0,86. Para resposta, tem-se uma escala 

de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). 

Procedimentos 

 

Este estudo é parte integrante de um projeto de pesquisa maior, aprovado pelo Comitê 

de Ética em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Uberlândia (CEP, 

CAAE: 52476221.0.0000.5152). A coleta dos dados foi realizada no formato online, com a 

divulgação da pesquisa em diferentes mídias sociais (Instagram e LinkedIn), por meio da 

disponibilização de um link que direcionava ao Google Forms. Para participar da pesquisa, 

era necessária a leitura e o aceite do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), 

no qual constavam todas as informações pertinentes sobre a pesquisa. 

Os dados coletados foram tabulados e analisados no software SPSS (versão 25.0). 

Para caracterizar a amostra e identificar os níveis de percepção de microagressões de gênero 

no trabalho, percepção de suporte organizacional e intenção de rotatividade das mulheres 

participantes, foram calculadas as estatísticas descritivas (percentual, média e desvio padrão). 
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Em seguida, foram realizadas as análises de correlação entre as variáveis do modelo, 

considerando as classificações baixa (entre 0,10 e 0,29), moderada (entre 0,30 e 0,49) ou alta 

(entre 0,50 e 1) (Cohen, 1988). Para testar as relações hipotetizadas no modelo proposto, 

foram realizadas análises de mediação, que propõem que a relação entre variáveis (previsora 

e resultado) seja testada pelo acréscimo de uma terceira variável (mediadora) (Field, 2020). A 

análise da mediação foi executada no SPSS Process Macro, com intervalo de confiança de 

95%, re-amostragem de 5.000 amostras e a técnica de bootstrapping, para a verificação da 

existência de efeitos indiretos. 

 
 

Resultados 

 

Inicialmente, foram realizadas as análises de correlação para verificar a relação entre 

microagressões de gênero, percepção de suporte organizacional e intenção de rotatividade 

(Tabela 2). Todas as correlações encontradas na pesquisa foram significativas, variando entre 

moderadas ou altas. A maior correlação foi encontrada entre percepção de suporte 

organizacional e intenção de rotatividade (r= -0,553; p < 0,01), consistindo em correlação 

negativa, alta e significativa. Microagressões de gênero no trabalho e percepção de suporte 

organizacional apresentaram uma correlação negativa, moderada e significativa (r= -0,409; p 

< 0,01), enquanto a correlação observada entre as microagressões de gênero no trabalho e a 

intenção de rotatividade foi positiva, moderada e significativa (r= 0,427; p < 0,01). 

Considerando as correlações significativas entre as variáveis, todas elas foram inseridas no 

modelo de mensuração. 
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Tabela 2. 

 

Análises de correlação de Pearson entre as dimensões de microagressões de gênero, 

percepção de suporte organizacional e intenção de rotatividade 

 

 

M DP 
Suporte 

organizacional 

Intenção de 

rotatividade 

Microagressões 

de gênero no 

trabalho 
 

Suporte organizacional 4,61 1,44 - 

Intenção de rotatividade 2,70 1.41 -0,553
**

 - 

Microagressões de gênero 

no trabalho 

 
2,24 1,02 -0,409

**
 0,427

**
 - 

 
 

Nota: M = média; DP = Desvio-padrão; 
**

 = p < 0,01. 

 

 

 

Para investigar o papel mediador da percepção de suporte organizacional na relação 

entre microagressões de gênero no trabalho e intenção de rotatividade, foram verificados os 

quatro pressupostos deste tipo de análise. O efeito total (c) das microagressões de gênero na 

intenção de rotatividade das colaboradoras, sem a ação da mediadora, foi significativa (b = 

0,59; IC de 95% [0,44, 0,74]; t = 7,77; p < 0,0001; R
2
 = 0,18), explicando 18% da variância e 

corroborando a Hipótese 1. 

Em seguida, foi verificado o impacto das microagressões de gênero no trabalho na 

percepção de suporte organizacional (a), cujo resultado indicou uma relação significativa (b = 

-0,58; IC de 95% [-0,73, -0,43]; t = -7,37; p < 0,0001; R
2
 = 0,17), explicando 17% da 

 

variância e corroborando a Hipótese 2. O impacto da percepção desuporte organizacional na 

intenção de rotatividade das colaboradoras (b) também se mostrou significativo (b = -0,45; IC 

de 95% [-0,55, -034]; t = -8,50; p < 0,0001), corroborando a Hipótese 3. 

Por fim, o efeito direto do impacto das microagressões de gênero no trabalho em 

intenção de rotatividade das colaboradores (c‟)  controlado pela percepção de suporte 

organizacional (b = -0,34; IC de 95% [0,19, 0,48]; t = 4,50; p < 0,000; R
2
 = 0,35) explicou 

35% da variância. Em relação ao efeito indireto, verificado a partir do procedimento de 
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Efeito direto (c‟) 

0,34 

-0,58 -0,45 

(a) 
(b) 

Percepção de 

suporte 

organizacional 

(m) 

Microagressões 

de gênero (x) 

Intenção de 

rotatividade (y) 

 

bootstrapping, o resultado foi estatisticamente significativo (b = 0,26; IC de 95% BCa [0,17, 

0,35]), reforçando a existência da variável mediadora e corroborando a hipótese 4. De acordo 

com a Figura 1, a variável percepção de suporte organizacional mediou aproximadamente 

42,37% da relação entre microagressões de gênero e intenção de rotatividade. Os resultados 

encontrados corroboraram o modelo proposto neste estudo. 

 

 

0,59 

Efeito total (c) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Modelo de microagressões de gênero como preditora de intenção de rotatividade, 

mediada pela percepção de suporte organizacional das colaboradoras. O intervalo de 

confiança Bias-Corrected and Accelerated (BCa) foi estimado pela técnica do Bootstrapping 

(5.000, re-amostragens). Nota. Parâmetros não padronizados. 

 
 

Discussão 

 

Este trabalho teve como objetivo analisar o papel mediador da percepção desuporte 

organizacional na relação entre microagressões de gênero no trabalho e intenção de 

rotatividade. Para tanto, foram realizadas análises descritivas, de correlação e mediação, 

considerando quatro hipóteses. 

A primeira hipótese de pesquisa previa que microagressões de gênero no trabalho 

predizem positivamente a intenção de rotatividade das mulheres, de forma que quanto mais 

microagressões de gênero no trabalho são percebidas pelas mulheres, maior sua vontade de 
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deixar a organização (H1). Tal hipótese foi corroborada, com explicação de 18% da 

variância. 

Este resultado está em consonância com a literatura, como no estudo de Algner e 

Lorenz (2022) que identificou que as mulheres pensam muitas vezes em deixar seu emprego 

atual, apontando as microagressões como um dos motivos para tal escolha. Ainda, a literatura 

indica que aspectos negativos do ambiente de trabalho tendem a aumentar a intenção de 

rotatividade dos colaboradores (Diógenes et al, 2016; Oliveira et al., 2018) e, sendo as 

microagressões de gênero consideradas estímulos aversivos no ambiente de trabalho, ou seja, 

uma variável negativa, há a justificativa do resultado encontrado. 

A segunda hipótese da pesquisa previa que as microagressões de gênero no ambiente 

de trabalho predizem negativamente a percepção de suporte organizacional das mulheres. Isto 

implica que, a presença de microagressões de gênero no ambiente de trabalho aumentaria a 

percepção de que a organização não oferece o suporte organizacional a elas (H2). Esta 

hipótese foi corroborada, com explicação de 17% da variância. 

Uma possível explicação para este resultado envolve o fato de que, ao se depararem 

com situações de microagressões de gênero no ambiente de trabalho, que se configuram 

como experiências negativas, e identificarem que a organização não interfere nelas ou não 

demonstra interesse em promover ações para coibi-las ou minimizá-las, as mulheres 

possivelmente identificam que a empresa não se interessa por seu bem-estar, implicando em 

uma baixa percepção de suporte organizacional. Isto porque a percepção de suporte 

organizacional é fortalecida diante de experiências de trabalho positivas que os colaboradores 

acreditam representar decisões voluntárias e intencionais da organização (Rhoades, 

Eisenberger, & Armeli, 2001). 

A terceira hipótese de pesquisa previa que a percepção de suporte organizacional 

prediz negativamente a intenção de rotatividade das mulheres (H3), de modo que, ao verificar 
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a existência de suporte da organização, as mulheres tenderiam a possuir menor vontade de 

deixá-la. Tal hipótese foi corroborada e este achado está em consonância com a pesquisa de 

Silva, Cappellozza e Costa (2014), que analisaram o impacto da percepção de suporte 

organizacional e comprometimento organizacional afetivo na intenção de rotatividade de 

colaboradores do estado de São Paulo, sem o recorte de gênero. Seus resultados indicaram 

que ambas as variáveis preditoras tiveram impacto negativo significativo na intenção de 

rotatividade dos participantes. Os resultados obtidos por Oliveira et al. (2018) indicaram que, 

na medida em que o colaborador percebe o suporte vindo da organização, menor é a sua 

intenção de deixar a organização, caso contrário, o melhor caminho seria o desligamento 

voluntário do empregado e a busca por outra organização. 

Por fim, a quarta hipótese da pesquisa previa que, na presença da percepção de 

suporte organizacional como variável mediadora, haveria uma diminuição da relação entre as 

microagressões de gênero no trabalho e intenção de rotatividade (H4). Tal hipótese foi 

corroborada e este achado pode ser explicado pelo papel preventivo e protetivo do suporte 

organizacional, haja vista que ele tende a proporcionar um ambiente de trabalho agradável, 

bem-estar e qualidade de vida no trabalho (Cardoso et al., 2019). Mais especificamente, 

mesmo diante de um problema grave como as microagressões de gênero no trabalho, ao 

identificarem que a organização lhes valoriza e se preocupa com seu bem-estar, há uma 

atenuação de seu impacto sobre a vontade de sair da organização. 

A literatura aponta que uma organização que oferece o apoio necessário aos seus 

funcionários, tende a possuir menores danos, sejam eles físicos, psíquicos ou sociais 

(Formiga et al., 2022). Organizações que fornecem mais suporte organizacional são mais 

propensas a possuir colaboradores mais satisfeitos com o trabalho e mais comprometidos 

com a organização (Riggle, Edmondson, & Hansen, 2009), o que tende a diminuir a vontade 

de sair da empresa. Por esse motivo, faz-se necessário que as organizações desenvolvam 
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programas e estratégias organizacionais com o objetivo de prevenir, diagnosticar e promover 

a saúde dos colaboradores (Formiga et al., 2022), de modo a fornecer todo o suporte 

necessário. 

Considerando que rotatividade é um dos principais problemas enfrentados pelos 

profissionais de RH nas organizações (Oliveira et al., 2018), esta pesquisa contribui ao 

indicar um possível caminho para dirimir ou minimizar a ocorrência deste fenômeno entre as 

colaboradoras, ao indicar variáveis preditoras de intenção de rotatividade. Vale destacar que a 

literatura aponta a intenção de rotatividade com um importante preditor de rotatividade 

propriamente dita (Bajaba et al., 2022). Logo, é essencial identificar suas variáveis preditoras, 

bem como estratégias de prevenção e proteção. 

Outra contribuição do trabalho reside na investigação de microagressões de gênero no 

trabalho e sua relação com outras variáveis no contexto brasileiro, ao atuar como preditora de 

intenção de rotatividade e de suporte organizacional. Tal variável constitui um tema recente e 

ainda pouco explorado na literatura nacional e esta pesquisa contribui ao apresentar 

evidências de validade baseadas na relação com variáveis externas da Escala de 

Microagressões de Gênero no Trabalho (EMAGT), instrumento cuja proposição foi 

recentemente realizada por Melo e Zarife (2022). 

Ao corroborar o modelo de mediação proposto, este trabalho salienta a importância da 

variável percepção de suporte organizacional para minimizar o impacto das microagressões 

de gênero no trabalho sobre a intenção de rotatividade. Tais resultados são indicativos de que 

é primordial que as organizações direcionem esforços para a promoção de ambientes de 

trabalho inclusivos e que ofereçam suporte às mulheres, buscando auxiliá-las a lidar com as 

microagressões de gênero no trabalho, mas também modificando seu ambiente a partir do 

suporte. Desta forma, ao fornecer suporte ao colaborador, a empresa também poderia se 

beneficiar com a possível redução na rotatividade de colaboradores, que impactaria na perda 



26 
 

 

de talentos e a minimização de custos tangíveis e intangíveis futuros (M. Cardoso, J. Cardoso 

& Santos, 2013; Siqueira et al., 2014). 

Apesar das contribuições supracitadas, é necessário considerar algumas limitações do 

estudo. Em relação à amostra da pesquisa, ela se caracteriza, em sua maioria, por mulheres 

brancas, cisgênero, heterossexuais, residentes na região Sudeste, sem filhos e com ensino 

superior completo, o que não representa a maior parte das mulheres do país. Outra limitação 

se refere à coleta de dados no formato online, visto que esse tipo de coleta, mesmo que útil na 

atração de mais participantes, em menor tempo e baixo custo, acaba dificultando a 

participação de pessoas sem acesso à internet. 

Como agenda de pesquisa, faz-se necessária a ampliação da amostra da pesquisa, para 

verificar se os resultados encontrados se replicam em mulheres com características mais 

diversas, como mulheres trans, não binárias, assim como em negras e pretas, com filhos e 

diferentes níveis de escolaridade. Nesta pesquisa, a versão unidimensional da Escala de 

Microagressões de Gênero no Trabalho (EMAGT) foi utilizada. Contudo, em próximos 

estudos, recomenda-se também o uso da versão com cinco dimensões de primeira ordem, 

com o propósito de verificar se os resultados encontrados se sustentam. 
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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 

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 1 2 3 4 5 
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ideias e, diferente de mim, ser considerado brilhante.      

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 

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 “v  i ” ou “v g  un  ”. 

1 2 3 4 5 

38. Ser chamada de “gostos ” por um colega de trabalho, 

cliente ou superior no ambiente de trabalho. 

1 2 3 4 5 

39. S   ch m       “louc ” po  col g     t    lho  cli nt  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 

 

Escala de Intenção de Rotatividade (EIR) 

A seguir estão três frases que podem representar alguns pensamentos seus. Dê suas respostas 

assinalando em cada frase aquele número (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta. 

 
1 2 3 4 5 

Nunca Raramente Às vezes Frequentemente Sempre 

 
1. Penso em sair da empresa onde trabalho. 1 2 3 4 5 

2. Planejo sair da empresa onde trabalho. 1 2 3 4 5 

3. Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho. 1 2 3 4 5 
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Anexo C 

 

Escala de Percepção de Suporte Organizacional (EPSO) 

Abaixo estão listadas várias frases sobre a empresa onde você trabalha. Assinale em cada 

uma das frases o número (de 1 a 7) correspondente ao quanto você concorda ou discorda 

dela. 

 
1 2 3 4 5 6 7 

Discordo 

totalmente 

Discordo 

moderadamente 

Discordo 

levemente 

Nem concordo 

nem discordo 

Concordo 

levemente 

Concordo 

moderadamente 

Concordo 

totalmente 

 

 
1. É possível obter ajuda desta empresa quando tenho um problema. 1 2 3 4 5 

2. Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem-estar. 1 2 3 4 5 

3. Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalações para me 

ajudar a utilizar minhas melhores habilidades no desempenho do meu 

trabalho. 

1 2 3 4 5 

4. Est   mp  s   st  p ont     ju   -me quando eu precisar de um 

favor especial. 

1 2 3 4 5 

5. Esta empresa preocupa-se com minha satisfação no trabalho. 1 2 3 4 5 

6. Esta empresa preocupa-se mais com seus lucros do que comigo. 1 2 3 4 5 

 


