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Resumo: Apesar da ampla literatura sobre discriminagGes e agressoes
abertas contra as mulheres em diferentes contextos, poucos estudos
investigam microagressGes de género no trabalho e sua relagdo com outras
variaveis. Este estudo analisou o papel mediador da percepcao de suporte
organizacional na relagdo entre microagressées de género no trabalho e
intencdo de rotatividade. Participaram 273 mulheres, com idades entre 18 e
65 anos (M=30,06; DP=8,68), que responderam a Escala de Microagressoes
de Género no Trabalho (EMAGT), Escala de Percepcdao de Suporte
Organizacional (EPSO) e Escala de Intengao de Rotatividade (EIR). Os
resultados indicaram que o suporte organizacional desempenha papel de
mediador parcial, diminuindo o impacto das microagressées de género no
trabalho na intencdo de rotatividade. Isto sugere que o suporte
organizacional exerce papel protetivo frente as microagressdes de género no
trabalho, mostrando a importédncia de as organizagdes investirem em
ambientes suportivos para reduzir a intencdo de rotatividade das mulheres.
Palavras-chave: microagressao, rotatividade de pessoal, suporte
organizacional.

Abstract: Despite the extensive literature on open discrimination and
aggression against women in different contexts, few studies investigate
gender microaggressions at work and their relationship with other 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 suggests organizational
support perception plays a protective role against gender microaggressions
at work, showing the importance of organizations investing in supportive
environments to reduce women's turnover intention.

Keywords: microaggression, employee turnover, organizational support.

Resumen: A pesar de la amplia literatura sobre discriminacién y agresion
abierta contra las mujeres en diferentes contextos, pocos estudios investigan
las microagresiones de género en el trabajo y su relacién con otras variables.
Este estudio analiz6 el papel mediador del apoyo organizacional percibido en
la relacién entre las microagresiones de género en el trabajo y la intencion
de rotacién. Participaron 273 mujeres, con edades comprendidas entre los
18 y los 65 afios (M=30,06; DT=8,68), que respondieron a la Escala de
Microagresiones de Género en el Trabajo (EMAGT), la Escala de Percepcion
del Apoyo Organizacional (EPSO) y la Escala de Intencidon de Rotacion (EIR).
Los resultados indicaron que el apoyo organizativo desempefia un papel
mediador parcial, reduciendo el impacto de las microagresiones de género
en el trabajo sobre la intencion de rotacidn. Esto sugiere que el apoyo
organizacional desempefia un papel protector contra las microagresiones de
género en el trabajo, lo que muestra la importancia de que las organizaciones
inviertan en entornos de apoyo para reducir la intencidn de rotacion de las
mujeres.

Palabras clave: microagresion, rotacion de personal, apoyo organizacional.
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Introducao

Nas ultimas décadas, as mulheres vém apresentando uma visivel ascensdao numérica no
mercado de trabalho formal, fruto de muitas lutas sociais. Entretanto, mesmo sendo a maioria com
nivel superior (21,3% frente a 16,8% dos homens), as mulheres brasileiras ainda possuem uma taxa
menor de participagdo no mercado de trabalho (53,3% perante 73,2% deles) (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica [IBGE], 2024).

Discriminagdo em processos seletivos, menor remuneracao e maior dificuldade de ascensdo a
cargos de lideranga integram o cotidiano das mulheres no mercado de trabalho (Algner & Lorenz,
2022). Tais situacdes podem caracterizar um tipo de agressdao velada, de dificil apreensdao e
facilmente caracterizada como ndo intencional, direcionada as mulheres e designadas
microagressdes de género no trabalho (Gartner et al., 2020).

As microagressodes de género ainda sdo relativamente pouco estudadas na literatura quando
comparadas com as discriminacdes e agressdes abertas (Gartner et al., 2020). Todavia, elas mantém
um sistema de opressdes velado, reverberando em um ambiente de trabalho hostil, maior
probabilidade de quadros de ansiedade, depressao, baixa autoestima e trauma (Nadal, 2010), como
também insatisfacdo, desmotivacdo, declinio no desempenho e intengcdo de rotatividade,
influenciando o desejo de ndao permanecer no emprego (Basford et al., 2014).

Considerando o contexto discriminatério supracitado e suas consequéncias nocivas, é
fundamental planejar e implementar estratégias para assegurar a igualdade de género no mercado
de trabalho. A Organizacao das Nagdes Unidas (ONU) elaborou 17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentdvel (ODS), os quais apresentam as metas e acles necessdrias para promover
desenvolvimento social, econd6mico e ambiental no Brasil e no mundo até 2030 (ONU, 2015). A
igualdade de género é um dos ODS, visando assegurar melhores condigdes de vida, empoderar todas
as mulheres e meninas, eliminar as formas de violéncia e discriminacdo de género, garantir
participacdo plena e igualdade de oportunidades de mulheres em diferentes niveis de lideranca na
vida politica, econdmica e publica (ONU, 2023).

Para auxiliar o atingimento deste ODS, é essencial que as organizagdes invistam em aspectos
protetores das mulheres no ambiente de trabalho. Nesse sentido, a percepcao de suporte
organizacional, isto é, as crencas dos profissionais sobre o quanto a organizagdo reconhece e cuida
do bem-estar deles (Eisenberger et al., 1986), pode ser vista como uma variavel preventiva e
protetiva, quando tida como favoravel (Bonaiuto et al., 2022; Cardoso et al., 2019). Isto porque, ao
perceber que a organizacao fornece suporte, a pessoa tende a avaliar o ambiente profissional como
positivo, ter niveis maiores de satisfacdo no trabalho e de intencdo de permanéncia na organizacdo
(Boehs et al., 2019). Diante disso, este trabalho buscou analisar o papel mediador da percepgao de
suporte organizacional na relagdo entre microagressdes de género no trabalho e intengdo de
rotatividade.

Microagressoes Gerais e de Género

As microagressoes sao formas sutis de discriminagdao comportamentais, verbais ou ambientais,
como injurias, ofensas e hostilidades, por vezes inconscientes, dirigidas a grupos minorizados (Nadal,
2010; Sue & Capodilupo, 2008), como pessoas LGBTQIAPN+ (lésbicas, gays, bissexuais, transexuais,
transgéneros e travestis, queers, intersexuais, agéneros e assexuais, pansexuais, ndo-binarias e
mais classificagbes), pessoas com deficiéncia, minorias étnico-raciais e mulheres. Elas podem ocorrer
em diferentes contextos, como educacional (Young & Anderson, 2018), servigos de saude (Piccinelli
et al., 2020; Shaburdin et al., 2022) e organizagdes (Basford et al., 2014; Melo & Zarife, 2022;
Zarife & Ribeiro, 2023).

A taxonomia geral mais tradicional para as microagressoes foi proposta por Sue et al. (2007),
classificando as microagressées em trés categorias: microinvalidagdes, microinsultos e
microassaltos. Microinvalidagbes sao comunicacdes que excluem, anulam ou negam os pensamentos
e sentimentos da pessoa membro de determinado grupo minorizado. Microinsultos sdo comunicagdes
grosseiras, rudes e insensiveis que depreciam a vitima. Microassaltos sdo degradacGes mais
explicitas, por vezes ndo consideradas microagressdes, principalmente por sua natureza consciente
e intencional, e correspondem a ataques verbais ou ndo verbais com a intencdo de ofender, ferir e
discriminar a vitima, por meio de xingamentos e outras agdes discriminatdrias mais abertas.

Entretanto, cada grupo minorizado possui suas especificidades e vivencia microagressdes
particulares, ao passo que estas se relacionam com os esteredtipos que lhes sdo atribuidos. Por isso,
além da taxonomia para microagressdes gerais, foram desenvolvidas taxonomias para
microagressdes baseadas em esteredtipos (Kim et al., 2018). As microagressdes gerais sao as
discriminagOes sutis vivenciadas por membros de todos os grupos minorizados, tal qual proposto na
taxonomia de Sue et al. (2007). Por sua vez, as microagressdes baseadas em esteredtipos sdo as
discriminagbes especificas de cada grupo minorizado, considerando suas caracteristicas e vivéncias
(Kim et al., 2018).

As microagressGes de género constituem as agGes e comportamentos sutis de hostilidade,
exclusdo e opressdo destinados as mulheres (Basford et al., 2014), classificadas como um tipo de
microagressoes baseadas em esteredtipos. Por conta de seu carater velado, as microagressdes de
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género tendem a ser dificeis de serem detectadas e comprovadas. Com isso, sao banalizadas e
favorecem a perpetuacdo da desigualdade de género (Sue et al., 2007).

Considerando as microagressdes baseadas em esteredtipos de género, Sue e Capodilupo
(2008) propuseram uma taxonomia especifica para as experiéncias de microagressao vivenciadas
por mulheres. Composta inicialmente por seis dimens0es, a saber: objetificacdo sexual, cidadd de
segunda classe, suposicbes de inferioridade, negacdo da realidade do sexismo, suposicoes de papéis
tradicionais de género e uso de linguagem sexista. Posteriormente, Nadal (2010) adicionou mais
duas dimensdes a esta taxonomia: negagao do sexismo individual e microagressdes ambientais
(Tabela 1). Apesar da importancia desta taxonomia, ha caréncia de estudos que verifiquem sua
sustentacdo empirica.

Tabela 1
Taxonomia de Microagressbes Baseadas em Esteredtipos de Género

Autoria Dimensoes Definicao
Sue e Objetificacdo sexual Forma de tratamento que atribui status de objeto sexual a
Capodilupo mulher.
(2008)

Cidada de segunda classe  Forma de tratamento que transmite inferiorizacdo das
mulheres em comparacao aos homens, como desvalorizagdo

do trabalho.
Suposigdes de Suposigdes que consideram as mulheres como menos
inferioridade capazes do que os homens (fisica e intelectualmente).

Negacdo da realidade do Discurso que nega a existéncia de discriminagdes (sexismo)

sexismo na sociedade, minimizando as experiéncias vivenciadas pelas
mulheres.

Suposicdes de papéis Indicagdes de que mulheres devem ocupar unicamente

tradicionais de género papéis tradicionalmente atribuidos ao género.

Uso de linguagem Utilizagdo de termos sexistas dirigidos as mulheres, com a

sexista intengao de oprimir e excluir.

Nadal (2010) Negagdo do sexismo Discurso de negagao por parte dos homens sobre seus

individual preconceitos de género, rejeitando a ideia de que sejam
machistas ou sexistas.

Microagressoes Normas e regras veladas das organizagdes que excluem e

ambientais discriminam as mulheres no ambiente de trabalho.

As microagressbes de género podem acontecer em qualquer contexto, inclusive no ambiente
de trabalho. Para medir o construto nas organizagdes, 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 microinvalidagdes das mulheres no trabalho.
A nado abordagem dos microassaltos foi justificada pela natureza pouco velada desta dimensao,
muitas vezes criticada e ndo entendida como uma microagressao. As analises fatoriais confirmatdrias
produziram uma escala composta por 16 itens. Este instrumento foi submetido a andlises de
evidéncias de validade com varidveis externas, correlacionando-se negativamente com significado
do trabalho, satisfacdo no trabalho, engajamento no trabalho e autoeficacia ocupacional, e
positivamente com intencao de rotatividade.

Apesar de contribuir para a investigacdo do fendmeno ao propor um instrumento de medida
para abordar microagressodes de género no trabalho, a MIMI-16 estd embasada na perspectiva geral
de microagressdes. Como supracitado, os grupos minorizados vivenciam experiéncias Unicas que
devem ser investigadas (Kim et al., 2018). Diante disso, Melo e Zarife (2022) propuseram a Escala
de MicroagressGes de Género no Trabalho (EMAGT) e apresentaram suas evidéncias de validade
baseadas no conteldo. Trata-se de um instrumento brasileiro composto inicialmente por 55 itens,
cuja elaboragao considerou as oito dimensdes propostas por Sue e Capodilupo (2008) e Nadal (2010).
Tendo em vista a recenticidade da proposicdo da EMAGT, sdo necessarios estudos adicionais para
investigar suas evidéncias de validade, como a relacdo com variaveis externas.

Apesar de breve, a literatura tem indicado que as experiéncias de microagressoes de género
tendem a impactar negativamente as mulheres. Mais especificamente, tais experiéncias predizem
negativamente satisfagdo, comprometimento e desempenho no trabalho (Foley et al., 2005), saude
mental e autoestima (Martins et al., 2020). E, positivamente, intencao de rotatividade (Algner &
Lorenz, 2022) e sintomas depressivos (Lillian, 2020). Dado o exposto, apresenta-se a primeira
hipdtese desta pesquisa.
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Hipdtese 1. Microagressdes de género no trabalho predizem positivamente a intencao de
rotatividade das mulheres.

Considerando a importancia e o potencial impacto negativo das microagressdes de género para
pessoas e organizacdes, bem como os poucos estudos sobre a tematica no contexto brasileiro, é
imprescindivel investigar sua relagdo com outras varidveis, especialmente visando elaborar
estratégias para minimizar suas consequéncias (Melo & Zarife, 2022).

Percepcdo de Suporte Organizacional

A percepgao de suporte organizacional pode ser entendida como crencas dos colaboradores
sobre o quanto a organizagdo valoriza suas contribuicoes e zela por seu bem-estar (Eisenberger et
al., 1986), envolvendo sua percepcao sobre a qualidade do tratamento que recebe da organizagao
em retribuicdo ao trabalho e esforco despendidos (Didgenes et al., 2016). A Teoria de Suporte
Organizacional esta alicercada na Teoria da Troca Social (Blau, 1964), ja que a percepgéo do suporte
organizacional envolve as formas de interacdo na relacao entre colaborador e organizacao (Cardoso
& Baptista, 2015).

A Teoria da Troca Social € um modelo econ6mico de avaliacdo de custos e beneficios, segundo
o qual as pessoas avaliam seus relacionamentos considerando sua percepcao sobre esforgo
dispendido (custo), recompensas obtidas, merecimento e chances de obterem algo melhor. A
comparacdo direta dos custos e beneficios resulta na avaliacgdo negativa ou positiva do
relacionamento, ou seja, quando os custos sao maiores e as recompensas menores, significa que
ndo ha equilibrio na relacao (Aronson et al., 2021).

A teoria estd intimamente vinculada as relagbes de reciprocidade existentes entre os atores
sociais, 0s quais mantém uma relacdo de interdependéncia, visando satisfacdo e trocas mutuas
(Correio & Correio, 2017). A nocdo de recriprocidade da teoria remete as interacbes existentes nas
relagbes de trabalho, baseadas na confianca estabelecida entre as partes. Deste modo, as
organizacdes atraem, mantém e incentivam seus colaboradores através de politicas de gestdo de
pessoas, incentivos econdmicos, financeiros, sociais ou materiais, enquanto os colaboradores
retribuem em atos de trabalho, como desempenho, assiduidade, permanéncia e colaboragdo
espontanea (Siqueira & Gomide, 2014)

Para que haja uma percepcdo de suporte organizacional, faz-se necessaria a construcdo de
uma relagdo mutua entre a organizagdo e colaborador, criando um vinculo afetivo entre eles (Formiga
et al., 2022) e uma nocgao de reciprocidade de ambas as partes (Ceribeli & Barbosa, 2019). Ao
perceber a existéncia do compromisso mutuo, cria-se no colaborador a expectativa de ser
recompensado pelas atividades desempenhadas e a responsabilidade em contribuir com a
organizacdo (Kurtessis et al., 2017). Todavia, a percepcdo da ocorréncia de microagressbes de
género no ambiente de trabalho pode ser interpretada pelas colaboradoras como uma violacdo da
reciprocidade por parte da organizacdo, desgastando sua confianca (Priya & Sreejith, 2025), o que
leva a segunda hipétese desta pesquisa.

Hipotese 2. Microagressbes de género no ambiente de trabalho predizem negativamente a
percepcao de suporte organizacional das mulheres.

A literatura indica a percepgdo de suporte organizacional como importante preditor de variaveis
de comportamento organizacional. Ela prediz positivamente comprometimento organizacional (Bizzi,
2013; Kurtessis et al., 2017) e bem-estar no trabalho (Bizzi, 2013); e negativamente exaustao
emocional (Ceribeli & Barbosa, 2019), rotatividade (Hayton et al., 2011), intengdo de rotatividade
(Formiga et al., 2022) e bullying (Buriro et al., 2022).

Uma percepcao positiva do suporte organizacional se configura como um importante indicador
de que a organizacdo é um lugar agradavel para se trabalhar (Eisenberger et al., 1986). Assim,
tradicionalmente, a percepcao de suporte organizacional é entendida como uma variavel 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 necessaria maior
atencdo das organizagOes acerca desta variavel e seu papel protetor, visto que elas sdo alvos mais
frequentes de discriminagdo (Gacilo et al., 2018; Yousuf et al., 2021).

Intencgdo de Rotatividade

A rotatividade, ou turnover, € um conceito dindmico que envolve a movimentacdo de
colaboradores em uma empresa. Mais especificamente, € a razéo entre o nimero de colaboradores
desligados da organizacdo em determinado periodo e o numero de colaboradores que nela
ingressaram (Price, 1977). Esse desligamento pode ocorrer tanto por iniciativa prépria do
colaborador (demissdo voluntaria), como por decisdo da organizacdo (demissdao com ou sem justa
causa).

Tradicionalmente, as pesquisas sobre o tema costumam investigar as demissdes por iniciativa
das organizacGes, suas causas e seus impactos econémicos e sociais (Drehmer & Morais, 2019).
Entretanto, nos ultimos anos, um fendmeno vem se destacando entre os dados governamentais e
pesquisas académicas: o crescimento dos indices de pedidos de demissdo em massa em todo o
mundo. Denominado de “A Grande Resignacdo” (The Great Resignation), este € um evento global
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pelo qual um grande numero 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 demissao (mais de 6 milhdes), configurando
33% do total de desligamentos de trabalhadores no periodo (Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados [CAGED], 2022).

Diversos sdo os fatores que influenciam tais nUmeros, como: baixos salarios, problemas com
a cultura organizacional, insegurancas, mas condicdes no ambiente de trabalho e burnout (Tessema
et al., 2022). A pandemia do COVID-19, evento simultaneo a Grande Resignacdo, também impactou
as intencdes e saidas de colaboradores, ja que alterou a configuracdo dos trabalhos, relagdes
interpessoais, prioridades e objetivos dos colaboradores e organizagdes (Serenko, 2023), culminando
em novas expectativas acerca do vinculo com o trabalho.

O impacto da rotatividade nas organizagdes consiste, especialmente, em custos financeiros
referentes aos desligamentos, a realizacdo de novos processos seletivos, treinamentos, a adaptacado
dos novos colaboradores. Entretanto, custos intangiveis também estdo envolvidos, como perda de
competéncias importantes para a organizagao e de vinculos com fornecedores e clientes, bem como
a possibilidade de afetar negativamente a motivacdo dos colaboradores que permanecem na
organizacao (Oliveira et al., 2018).

Para além do comportamento de desligamento em si, outro fendmeno a ser observado neste
contexto é a intencdo de rotatividade, entendida como inclinacdo deliberada para deixar a
organizacdo. Ocorre que a intengdo de rotatividade € um importante preditor da rotatividade
propriamente dita (Bajaba et al., 2022) e, como tal, impacta negativamente a organizacao e as
relagbes com os colaboradores (Eliyana et al., 2021).

Antes de pedir demissao, os colaboradores avaliam aspectos internos e externos para tomar
sua decisdo, deliberando, de maneira consciente e intencional, sua saida da organizagdo. Estudos
demonstraram que percepcdes negativas sobre o ambiente de trabalho, como perceber que as
politicas e praticas de gestdao de pessoas ndo sdo efetivamente praticadas pela organizacdo (Oliveira
et al., 2018) e perceber falta de suporte organizacional, predizem positivamente a intencdo de
rotatividade (Didgenes et al., 2016; Oliveira et al., 2018), levando a formulacdo da terceira hipdtese
desta pesquisa.

Hipotese 3. Percepcdo de suporte organizacional prediz negativamente a intengdo de
rotatividade das mulheres.

Considerando seu carater preventivo e protetivo (Cardoso et al., 2019), este trabalho buscou
analisar o papel mediador da percepgdo de suporte organizacional na relagdo entre microagressoes
de género no trabalho e intencdo de rotatividade, o que leva a quarta hipotese desta pesquisa.

Hipdtese 4. A relacao entre microagressoes de género no trabalho e intencdo de rotatividade
decresce em magnitude na presenca de percepcao de suporte organizacional como variavel
mediadora.

Vale destacar que, apesar de sua importancia, ndo foram encontrados estudos quantitativos
anteriores que investigassem o potencial papel mediador de percepcao de suporte organizacional na
relagdo entre microagressées de género no trabalho e intengdo de rotatividade. Assim, a investigacao
de tais relacGes pode contribuir para o avango do conhecimento tedrico da literatura sobre as
variaveis.

Método

Participantes

Para participar da pesquisa, era necessario possuir 18 anos ou mais, identificar-se como
mulher e possuir vinculo empregaticio de, pelo menos, 3 meses na mesma empresa. Como critérios
de exclusdo, ndo poderiam participar da pesquisa mulheres sem acesso a internet e vinculadas a
empresas que atuavam fora do Brasil.

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 cisgénero (que se identificam com o
género atribuido no nascimento, 97,8%). Acerca da orientagdo sexual, 76,6% se consideravam
heterossexuais, 14,7% bissexuais, 6,6% lésbicas, 1,8% pansexuais e 0,4 % como assexuais. Quanto
araca e etnia, 65,9% das participantes se identificavam como mulheres brancas, 22% pardas, 10,3%
pretas e 1,8% amarelas.

A maioria residia na regido Sudeste (66,7%) e em cidades do interior (58,6%). Em relagao ao
estado civil, 55,7% das participantes relataram ser solteiras, 40,3% viver com companheiro(a), ser
casadas ou possuirem uma unido estavel, e 4% separadas, divorciadas ou vilvas. A maior parte da
amostra relatou ndo 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% pos-graduacao completa, 20,1% ensino superior incompleto, 12,1% possuem poés-graduacao
incompleta, 4,4% ensino médio completo e 1,1% ensino fundamental completo. A maior parte das
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mulheres participantes (71,5%) atuava no ramo de servicos, seguido de comércio (15,2%) e
industria (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 més e 40 anos (M = 2,74; DP = 4,99). Acerca do
vinculo empregaticio, a maioria relatou possuir vinculo CLT (73,5%), sendo que 23,1% relataram
ocupar cargos de gestdo dentro das organizagoes.

Instrumentos

Escala de Microagressées de Género no Trabalho - EMAGT. A EMAGT, construida por Melo e
Zarife (2022), avalia as experiéncias de microagressdes vivenciadas por mulheres em seus
ambientes de trabalho. No presente estudo, a versdo original de 55 itens foi submetida a analise
fatorial exploratéria, que culminou na eliminacdo de 12 itens: 9 itens apresentaram cargas fatoriais
inferiores a 0,40, 1 item apresentou cargas cruzadas com diferenca inferior a 0,10 e 2 itens nao
apresentaram semelhanga semantica com os demais itens do fator. Assim, a EMAGT ficou composta
por 43 itens (ex.: “Ter minhas opinides consideradas menos relevantes do que as apresentadas por
colegas de trabalho homens”), distribuidos em uma estrutura pentafatorial (Suposicbes de
inferioridade, Papéis de Género e Negacdo do Sexismo, Objetificacdo sexual, MicroagressGes
ambientais e Linguagem sexista e perda de oportunidades), com correlacdes de até 0,70. Diante
desse padrdao de correlacdes, um modelo bifatorial foi testado, no qual cada item foi especificado
como indicador simultaneo do fator geral e de seu respectivo fator especifico, sendo os fatores
ortogonais entre si. O modelo apresentou indices de ajuste adequados (RMSEA = 0,057; CFI = 0,99;
TLI = 0,99) e evidenciou que o fator geral explica a maior parte da variancia comum entre os itens
(ECV = 0,71), com elevada confiabilidade (wH = 0,91). Considerando o objetivo deste estudo, o
escore geral da EMAGT foi adotado como medida das microagressées de género no trabalho. Para
resposta, utiliza-se uma escala de frequéncia de 5 pontos: de 1 (nunca) a 5 (muito frequentemente).

Escala de Intencdo de Rotatividade — EIR. A EIR, elaborada por Siqueira et al. (2014), busca
avaliar o grau em que a pessoa planeja sua saida da organizacdo em que trabalha. A escala é
composta por trés itens (ex. item: “Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho”), uma
estrutura unidimensional e boa consisténcia interna (a = 0,95 na versao originalea = 0,96 e w =
0,96 no presente estudo). Neste estudo, a EIR apresenta indices de ajuste adequados (RMSEA =
0,00; CFI = 1,00; TLI = 1,00). Para resposta, tem-se uma escala de frequéncia de 1 (nunca) a 5
(sempre).

Escala de Percepgdo de Suporte Organizacional - EPSO. A EPSO, construida por Eisenberg et
al. (1986) e adaptada para o contexto brasileiro por Siqueira e Gomide (2008), investiga a crenga
dos(a) colaboradores(a) acerca da preocupagdo da organizacdo com seu bem-estar. A versdo
reduzida brasileira possui 6 itens (ex. item: “Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem-
estar”) e estrutura unidimensional, com boa consisténcia interna (a = 0,86 na versdo original e a =
0,86 e w = 0,85 no presente estudo). Neste estudo, a EPSO apresenta indices de ajuste adequados
(RMSEA = 0,00; CFI = 1,00; TLI = 1,00). Para resposta, tem-se uma escala de 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente).

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

. Este estudo é parte integrante de um projeto de pesquisa maior, aprovado pelo Comité de
Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Uberlandia (CEP, CAAE:
52476221.0.0000.5152). A coleta dos dados foi realizada no formato online, com a divulgagdo da
pesquisa em diferentes midias sociais (Instagram e LinkedIn), por meio da disponibilizacdo de um
link que direcionava ao Google Forms. Para participar da pesquisa, era necessaria a leitura e o aceite
do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual constavam todas as informacdes
pertinentes sobre a pesquisa.

Procedimentos de Andlise de Dados

Os dados coletados foram tabulados e analisados no software SPSS (versao 25.0). Para
caracterizar a amostra e identificar os niveis de percepcdo de microagressdes de género no trabalho,
percepcao de suporte organizacional e intengdo de rotatividade das mulheres participantes, foram
calculadas as estatisticas descritivas (percentual, média e desvio padrdo).

Em seguida, foram realizadas as andlises de correlagdo entre as varidveis do modelo,
considerando as classificagdes 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 relagdes hipotetizadas no modelo proposto, foram realizadas
anadlises de mediacdo, que sugerem que a relagdo entre variaveis (previsora e resultado) seja testada
pelo acréscimo de uma terceira (mediadora) (Field, 2020). A andlise da mediacao foi executada no
SPSS Process Macro, com intervalo de confianca de 95%, reamostragem de 5.000 amostras e a
técnica de bootstrapping, para a verificagdo da existéncia de efeitos indiretos.

Resultados
Inicialmente, foram realizadas as analises de correlagdo para verificar a relagdo entre
microagressoes de género, percepcdo de suporte organizacional e intencdo de rotatividade (Tabela
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2). Todas as correlagdes encontradas na pesquisa foram significativas, variando entre moderadas ou
altas. Considerando que as correlagdes entre as varidveis foram significativas, todas elas foram
inseridas no modelo.

Tabela 2
Anélises de Correlagdo de Pearson entre as Variaveis do Modelo
Variavel M DP Suporte Intengdo de Microagressdes de
organizacional rotatividade género no trabalho
Suporte organizacional 4,61 1,44 -
Intengdo de rotatividade 2,70 1,41 -0,55™ -
Microagressdes de 2,24 1,02 -0,41™ 0,43™ -

género no trabalho

Nota. M = média; DP = Desvio-padrdo; ™ = p < 0,01.

Para investigar o papel mediador da percepcdo de suporte organizacional na relagao entre
microagressdoes de género no trabalho e intencdo de rotatividade, foram verificados os quatro
pressupostos deste tipo de analise. O efeito total (c) das microagressdes de género na intencdo de
rotatividade das colaboradoras, sem a acdo da mediadora (Figura 1), foi significativa (b = 0,59; IC
de 95% [0,44, 0,74]; t = 7,77; p < 0,0001; R? = 0,18), explicando 18% da varidncia e corroborando
a Hipdtese 1.

Em seguida, foi verificado o impacto das microagressdes de género no trabalho na percepgéo
de suporte organizacional (a), cujo resultado indicou uma relagao significativa (b = -0,58; IC de 95%
[-0,73, -0,43]; t = -7,37; p < 0,0001; R?2= 0,17), explicando 17% da variancia e corroborando a
Hipotese 2. O impacto da percepgdo de suporte organizacional na intengdo 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 Hipdtese 3.

Por fim, o efeito direto do impacto das microagressdes de género no trabalho em intencdo de
rotatividade das colaboradoras (c’), controlado pela percepcao 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 varidncia. Em relagdo ao
efeito indireto, verificado a partir do procedimento de bootstrapping, o resultado foi estatisticamente
significativo (b = 0,26; IC de 95% BCa [0,17, 0,35]), reforcando a existéncia da variavel mediadora
e corroborando a hipdtese 4. De acordo com a Figura 1, a varidavel percepcdo de suporte
organizacional mediou aproximadamente 42,37% da relacdo entre microagressées de género e
intencdo de rotatividade. Os resultados encontrados corroboraram o modelo proposto neste estudo.

Figura 1

Modelo de Microagressées de Género como Preditora de Intencdo de Rotatividade, Mediada pela Percepcdo de
Suporte Organizacional das Colaboradoras

0,59
Efeito total (c) _

Microagressdes " Intencdo de
de género (X) | c o o o o o e > rotatividade (y)
Efeito direto (c’)

0,34
-0,58 -0,45
(a) (b)

Percepgao de
suporte
organizacional

(m)

Nota. O intervalo de confianga Bias-Corrected and Accelerated (BCa) foi estimado pela técnica do Bootstrapping
(5.000, re-amostragens). Parametros ndo padronizados.

Discussao
Este trabalho teve como objetivo analisar o papel mediador da percepcao de suporte
organizacional na relagdo entre microagressdes de género no trabalho e intencdo de rotatividade.
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Para tanto, foram realizadas analises descritivas, de correlacdo e mediacdo, considerando quatro
hipéteses.

A primeira hipétese de pesquisa previa que microagressdes de género no trabalho predizem
positivamente a intencdo de rotatividade das mulheres, de forma que quanto mais microagressdes
de género no trabalho sdo percebidas pelas mulheres, maior sua vontade de deixar a organizagao
(H1). Tal hipdtese foi corroborada, com explicagdo de 18% da variancia.

Este resultado esta em consonancia com a literatura, como o estudo de Algner e Lorenz (2022),
que identificou que as mulheres pensam muitas vezes em deixar seu emprego atual, apontando as
microagressdes como um dos motivos para tal escolha. Ainda, a literatura indica que aspectos
negativos do ambiente de trabalho tendem a aumentar a intencdo de rotatividade dos colaboradores
(Diégenes et al., 2016; Oliveira et al., 2018) e, sendo as microagressdes de género consideradas
estimulos aversivos no ambiente de trabalho, ou seja, uma variavel negativa, ha a justificativa do
resultado encontrado.

A segunda hipotese da pesquisa previa que as microagressdes de género no ambiente de
trabalho predizem negativamente a percepcao de suporte organizacional das mulheres. Isto implica
que a presenca de microagressées de género no ambiente de trabalho aumentaria a percepgdo de
gue a organizagao ndo oferece o suporte organizacional a elas (H2). Esta hipdtese foi corroborada,
com explicacdo de 17% da variancia.

Uma possivel explicacdo para este resultado é que, ao se depararem com situagbes de
microagressdes de género no ambiente de trabalho, que se configuram como experiéncias negativas,
as mulheres percebem a omissdo ou desinteresse da organizagdo em coibi-las ou minimiza-las. As
mulheres possivelmente identificam que a empresa ndo se interessa por seu bem-estar. Isso implica
em uma baixa percepcao de suporte organizacional. Isto porque a percepcao de suporte
organizacional é fortalecida diante de experiéncias de trabalho positivas que os colaboradores
acreditam representar decisdes voluntarias e intencionais da organizagdo (Rhoades et al., 2001).

A terceira hipotese de pesquisa previa que a percepgdo de suporte organizacional prediz
negativamente a intencdo de rotatividade das mulheres (H3), de modo que, ao verificar a existéncia
de suporte da organizagdo, as mulheres tenderiam a possuir menor vontade de deixa-la. Tal hipétese
foi corroborada e este achado estd em consonancia com a pesquisa de Silva et al. (2014), que
analisaram o impacto da percepcdo de suporte organizacional e comprometimento organizacional
afetivo na intengdo de rotatividade de colaboradores do estado de Sdo Paulo, sem o recorte de
género. Seus resultados indicaram que ambas as varidveis preditoras tiveram impacto negativo
significativo na intencdo 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 organizacao,
menor é a sua intencdo de deixar a organizagdo, caso contrario, o melhor caminho seria o
desligamento voluntario do empregado e a busca por outra organizagao.

Por fim, a quarta hipétese da pesquisa previa que, na presenca da percepcdo de suporte
organizacional como varidvel mediadora, haveria uma diminuicdo da relacdo entre as microagressoes
de género no trabalho e intencdo de rotatividade (H4). Tal hipotese 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 agradavel, bem-estar e qualidade de vida no trabalho
(Cardoso et al., 2019). Mais especificamente, mesmo diante de um problema grave como as
microagressdes de género no trabalho, ao identificarem que a organizacdo lhes valoriza e se
preocupa com seu bem-estar, hd uma atenuacdo de seu impacto sobre a vontade de sair da
organizagao.

A literatura aponta que uma organizacdo que oferece o apoio necessario aos seus funcionarios
tende a possuir menores danos, sejam eles fisicos, psiquicos ou sociais (Formiga et al., 2022).
Organizacoes que fornecem mais suporte organizacional sdo mais propensas a possuir colaboradores
mais satisfeitos com o trabalho e mais comprometidos com a organizacdo (Riggle et al., 2009), o
gue tende a diminuir a vontade de sair da empresa. Por esse motivo, faz-se necessario que as
organizacdes desenvolvam programas e estratégias organizacionais com o objetivo de prevenir,
diagnosticar e promover a saude dos colaboradores (Formiga et al., 2022), de modo a fornecer todo
0 suporte necessario.

Considerando que rotatividade é um dos principais problemas enfrentados pelos profissionais
de RH nas organizacdes (Oliveira et al., 2018), esta pesquisa contribui ao indicar um possivel
caminho para dirimir ou minimizar a ocorréncia deste fendmeno entre as colaboradoras, ao indicar
variaveis preditoras de intencdo de rotatividade. Vale destacar que a literatura aponta a intencao de
rotatividade como um importante preditor de rotatividade propriamente dita (Bajaba et al., 2022).
Logo, é essencial identificar suas varidveis preditoras, bem como estratégias de prevencdo e
protecao.

Outra contribuicdo do trabalho reside na investigagdo de microagressées de género no trabalho
e sua relagdo com outras varidaveis no contexto brasileiro, ao atuar como preditora de intencdo de
rotatividade e de suporte organizacional. Tal variavel constitui um tema recente e ainda pouco
explorado na literatura nacional e esta pesquisa contribui ao apresentar evidéncias de validade
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baseadas na relagdo com varidveis externas da Escala de Microagressdes de Género no Trabalho
(EMAGT), instrumento cuja proposigao foi recentemente realizada por Melo e Zarife (2022).

Ao corroborar o modelo de mediagdo proposto, este trabalho salienta a importéancia da variavel
percepcdo de suporte organizacional para minimizar o impacto das microagressdes de género no
trabalho sobre a intengdo de rotatividade. Tais resultados sdo indicativos de que é primordial que as
organizacdes direcionem esforgos para a promocdo de ambientes de trabalho inclusivos e que
oferegam suporte as mulheres, buscando auxilia-las a lidar com as microagressées de género 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 possivel reducdao na
rotatividade de colaboradores, que impactaria na perda de talentos e na minimizacdo de custos
tangiveis e intangiveis futuros (Cardoso et al., 2013; Siqueira et al., 2014). Por ultimo, ao perceber
que o suporte organizacional atenua os efeitos das microagressdoes de género na intencdo de
rotatividade das funcionarias, os resultados deste estudo fornecem subsidios para a criacdo de
politicas e praticas organizacionais que busquem alcangar o ODS de igualdade de género.

Apesar das contribuicGes supracitadas, é necessario considerar algumas limitagcdes do estudo.
Em relacdo a amostra da pesquisa, ela se caracteriza, em sua maioria, por mulheres brancas,
cisgénero, heterossexuais, residentes na regido Sudeste, sem filhos e com ensino superior completo,
0 que ndo representa a maior parte das mulheres do pais. Outra limitagdo se refere a coleta de dados
no formato online, visto que esse tipo de coleta, mesmo que Util na atracdo de mais participantes,
em menor tempo e baixo custo, acaba dificultando a participacdo de pessoas sem acesso a internet.

Como agenda de pesquisa, faz-se necessdria a ampliacdo da amostra da pesquisa, para
verificar se os resultados encontrados se replicam em mulheres com caracteristicas mais diversas,
como mulheres trans, ndo binarias, assim como em pretas, com filhos e diferentes niveis de
escolaridade. Nesta pesquisa, a versdo unidimensional da Escala de Microagressdes de Género no
Trabalho (EMAGT) foi utilizada. Contudo, em préximos estudos, recomenda-se também o uso da
versdao com cinco dimensdes de primeira ordem, com o propodsito de verificar se os resultados
encontrados se sustentam.
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