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Resumo

Esta pesquisa buscou adaptar e obter evidéncias de validade de estrutura interna da Escala
de Experiéncias de Microagressées LGBT no Trabalho (EEM-LGBT) para o contexto
brasileiro. Participaram 226 profissionais que se identificaram como LGBT, com idade
média de 28,5 anos (DP =7,19) que responderam a EEM-LGBT e um questionario
sociodemogréafico. O processo de adaptacdo da EEM-LGBT seguiu as etapas de traducao,
sintese, avaliacdo por experts, avaliacao pelo publico-alvo e traducéo reversa. Para avaliar
a plausibilidade da estrutura tridimensional (valores no local de trabalho, suposic¢Oes
heteronormativas e cultura cisnormativa) foi realizada analise fatorial confirmatéria. A
versdo em portugués apresentou IVC adequado, segundo juizes experts. A estrutura
tridimensional proposta apresentou um 6timo ajuste aos dados (¥2/gl = 1,22; CFl = 0,994,
TLI =0,993; SRMR = 0,076; RMSEA = 0,031) e bons indices de confiabilidade (alfa de
Cronbach e confiabilidade composta>0,84). A verséo adaptada da EEM-LGBT
apresentou qualidade satisfatoria, tornando-se o primeiro instrumento no contexto
brasileiro destinado a investigar experiéncias de microagressées LGBT no trabalho.
Palavras-chave: discriminagdo no trabalho; microagressdes; diversidade nas
organizacdes; minorias sexuais e de género; validade

Abstract

This research aimed to adapt and obtain validity evidence of the internal structure of the
LGBT Microaggression Experiences at Work Scale (LGBT-MEWS) for the Brazilian
context. The sample consisted of 226 professionals who identified themselves as LGBT,
with a mean age of 28.5 years (SD =7.19) who answered the LGBT-MEWS and a
sociodemographic questionnaire. The LGBT-MEWS adaptation process followed the
stages of translation, synthesis, evaluation by expert judges, evaluation by the target
population, and back translation. Confirmatory factor analysis was performed to assess
the plausibility of the three-dimensional structure (workplace values, heteronormative
assumptions, and cisnormative culture). The Brazilian version presented adequate CVI,
according to expert judges. The proposed three-dimensional structure presented an
excellent fit to the data (y2/df=1.22; CFI=.994; TLI=.993; SRMR =.076;
RMSEA = .031), and good reliability indices (Cronbach's alpha and composite reliability
> .84). The adapted version of the LGBT-MEWS presented satisfactory quality, making
it the first instrument in the Brazilian context to investigate experiences of LGBT
microaggressions at work.
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Resumen

Esta investigacion busco adaptar y obtener evidencias de validez de la estructura interna
de la Escala de Experiencias de Microagresiones LGBT en el Trabajo (EEM-LGBT) para
el contexto brasilefio. Participaron 226 profesionales que se identificaron como LGBT,
con una edad media de 28.5 afos (DE = 7.19), que respondieron el EEM-LGBT y un
cuestionario sociodemografico. El proceso de adaptacion de EEM-LGBT siguid las
etapas de traduccion, sintesis, evaluacion de expertos, evaluacién de la audiencia objetivo
y retrotraduccion. Para evaluar la plausibilidad de la estructura tridimensional, se realiz6
un analisis factorial confirmatorio. La versidn portuguesa presenté CVI adecuado, segun
los jueces expertos. La estructura tridimensional propuesta presentd un excelente ajuste a
los datos (x2/gl = 1.22; CFI =.994; TLI = .993; SRMR = .076; RMSEA = .031) y buenos
indices de confiabilidad (alfa de Cronbach y confiabilidad compuesta > .84). La version
adaptada del EEM-LGBT fue de calidad satisfactoria, lo que lo convierte en el primer
instrumento en el contexto brasilefio para investigar experiencias de microagresiones
LGBT en el trabajo.

Palabras clave: discriminacion en el trabajo; microagresiones; diversidad en las
organizaciones; minorias sexuales y de género; validez
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Em diversas partes do mundo identificar-se como uma pessoa lésbica, gay,
bissexual, transgénero ou travesti (LGBT) pode resultar em perda de direitos, ser alvo de
violéncia e, até mesmo, perigo de morte (Redcay et al., 2019). Tal intoleréncia pode
ocorrer em diferentes ambitos, como organizacdes, instituicdes familiares, religiosas,
educacionais e de saude (Salgado et al., 2017). No Brasil, pais com maior indice de
registro de crimes letais contra pessoas LGBT (Mendes & Silva, 2020), o Supremo
Tribunal Federal (2019) instituiu a homofobia e transfobia como crimes equiparados aos
atos de racismo.

Mesmo em contextos com legislagdes protetivas, pessoas LGBT continuam sendo
estigmatizadas, especialmente em paises com culturas conservadoras (Redcay et al.,
2019). Ainda, violéncias tidas como silenciosas ou sutis tém se tornado cada vez mais
frequentes, por ndo serem denunciadas ou consideradas nos termos da lei (Souza et al.,
2017). Dentre as violéncias sutis estdo as microagressoes, definidas como abjecdes
verbais, comportamentais ou ambientais, que transmitem desprezos e insultos e sdo
direcionadas a grupos minorizados, como as pessoas LGBT (Resnick & Galupo, 2019).
Mesmo que sutis e breves, elas impactam negativamente suas vitimas, causando baixa
autoestima, depressdo, traumas (Nadal, 2019), tristeza, afastamento de atividades
regulares e ideacdo ou tentativa de suicidio (Parr & Howe, 2019).

As discriminag@es sutis contra pessoas LGBT no trabalho costumam ser menos
percebidas do que atos de violéncia fisica ou sexual (Souza et al., 2017). Todavia, elas
podem impactar em sua insercdo e permanéncia no mercado de trabalho, aliadas a
negligéncia de direitos basicos e a vulnerabilidade social. A pessoas transgénero
enfrentam ainda mais dificuldades, como altas taxas de desemprego, subemprego e
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insatisfacdo no trabalho, aléem de serem direcionadas a trabalhos informais, autbnomos e
prostituicdo (Costa et al., 2020).

Diante de microagressdes sofridas no trabalho, pessoas LGBT costumam
empregar diferentes estratégias de enfrentamento, como permanecerem passivas diante
da agressdo (nao reagindo e ignorando os comentarios negativos, mesmo sendo afetadas
negativamente), confrontarem a pessoa agressora (reagindo ativamente e desafiando-a)
ou emitindo comportamentos de autoprotecdo (agirem cautelosamente para garantir sua
seguranga fisica, como manter-se atentas ao ambiente) (Nadal et al., 2011; Papadaki et
al., 2021). Acerca das possiveis reaces cognitivas a tais eventos, elas tendem a aceitar
que tais agressoes fazem parte da vida de uma pessoa LGB, a buscar se empoderar para
responder as pessoas agressoras, ou a assumir sua orientacdo sexual, caso ainda ndo o
tenham feito (Papadaki et al., 2021).

A literatura que aborda essas discriminacgdes a pessoas LGBT no trabalho e seu
impacto ainda € relativamente incipiente (Richard, 2021), mais ainda em se tratando de
instrumentos de medida voltados para investigar explicitamente as microagressoes
direcionadas a esta parcela da populacdo. Os poucos estudos quantitativos tendem a
realizar alteracfes na redacdo de medidas que investigam discriminagéo racial, para que
possam ser aplicadas as pessoas LGBT (Medina, 2022). Considerando que é de suma
importancia investigar ocorréncia e impacto de tais experiéncias nas pessoas LGBT, tem-
se que os instrumentos de medida especificamente construidos para elas podem constituir
uma importante estratégia de investigacéo.

A Escala de Experiéncias de Microagressdes LGBT no Trabalho/EEM-LGBT
(LGBT Microaggression Experiences at Work Scale, LGBT-MEWS) é um instrumento
de medida desenvolvido nos Estados Unidos para investigar este tipo de discriminagéo.
Diferentes estratégias foram adotadas em sua elaboracgéo: revisdo de literatura, relatos de
pessoas LGBT que sofreram microagressdes no local de trabalho e analise de
instrumentos que investigavam experiéncias heterossexistas, envolvendo estratégias tanto
indutivas quanto dedutivas (Resnick & Galupo, 2019).

Inicialmente, 64 itens foram elaborados e submetidos a investigacao de evidéncias
de validade baseadas no contetdo e de estrutura interna, por meio de analises fatoriais
exploratoria (AFE) e confirmatoria (AFC). A versdo final é composta por 27 itens
distribuidos em trés dimensdes com os seguintes indices de indices de ajuste y?
(321) = 1226,30; p <0,001; CFI =0,76; SRMR = 0,08; RMSEA =0,09; 90 % [0,091,
0,102] e de confiabilidade (alfa de Cronbach) entre 0,82 e 0,93. Apesar de o CFI (indice
de ajuste comparativo) estar abaixo do recomendado, com o SRMR (Raiz quadrada
padronizada da média residual), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) e
o intervalo de confianga abaixo de 0,10, houve rejeicdo do teste de inadequacéo,
indicando o uso do instrumento (Resnhick & Galupo, 2019).

O modelo tridimensional oriundo da construgdo da medida € composto por: (1)
valores no local de trabalho, (2) suposicdes heteronormativas, e (3) cultura cisnormativa.
A dimenséo valores no local de trabalho esté relacionada ao sistema de valores gerais de
uma organizacdo, envolvendo as interagOes interpessoais dos trabalhadores LGBT com
seus colegas (como piadas depreciativas e insultos), além de seu status no trabalho
relacionado a contratagdo, promocéo, escala de pagamento e seguranca no emprego
(Resnick & Galupo, 2019). A dimensdo suposi¢cdes heteronormativas descreve o
heterossexismo cotidiano no trabalho que invalida a experiéncia e a identidade dos
profissionais LGBT, como pressuposicao de que a pessoa é heterossexual e afirmacoes
para marginalizar, invalidar ou desprestigiar suas experiéncias enquanto pessoa LGBT
(Resnick & Galupo, 2019). Vale destacar que, tradicionalmente, tem-se que algumas
organizagOes podem apresentar uma cultura mais heteronormativa do que outros espacos
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sociais, especialmente quando compostas predominantemente por homens cis
heterossexuais (Palo & Jha, 2020). A dimenséo cultura cisnormativa esta relacionada ao
desrespeito a identidade e/ou expressdo de género da pessoa e como ela é vivenciada no
trabalho, reforcando que as pessoas se identificam com o sexo atribuido no nascimento,
desconsiderando a multiplicidade de identidades e expressdes de género. Isto envolve
auséncia de politicas inclusivas relacionadas com a utilizacdo da banheiros, linguagem
neutra e codigo de vestimenta. Para o0 modelo, essa separacédo entre dimensdes € de suma
importancia para reforcar que ha diferencas nas microagressdes sofridas por pessoas
transgénero (Resnick & Galupo, 2019).

Uma pesquisa quantitativa realizada com 325 profissionais LGBT americanos,
utilizando a EEM-LGBT, identificou que microagressdes predisseram positivamente
estresse no trabalho (B = 0,23, p < 0,001), sintomas de estresse (3 = 0,05, p < 0,001), de
depressdo (B = 0,05, p < 0,001) e de ansiedade (B = 0,06, p < 0,001), bem como
predisseram negativamente satisfacdo no trabalho (f = -0,17, p < 0,01). Os resultados
também evidenciaram que mesmo as pessoas que ndo se identificam abertamente como
LGBT podem também sofrer discriminacdo (Richard, 2021).

Outra pesquisa também quantitativa com 88 profissionais americanos cisgéneros
e LGB, adotou a EEM-LGBT, identificou as varidveis preocupagdes com a aceitacéo
(B=0,24; p=0,034) e motivacdo para ocultacdo da orientacdo sexual (B = 0,49;
p < 0,001) como preditoras de microagressdes (F(2, 85) =9,97; p <0,001; R?=0,19).
Ainda, microagressdes nao predisseram significativamente a satisfacdo com o
relacionamento amoroso (Medina, 2022). Por fim, outra pesquisa quantitativa, realizada
com 314 profissionais LGBT residentes no Canada (66 %) e nos Estados Unidos (34 %)
e adotando a EEM-LGBT, identificou alta correlacéo entre incivilidade (comportamento
rude e desrespeitoso) e microagressoes (r = 0,64; p < 0,001). Os resultados indicaram que
a relacdo entre microagressdes e engajamento no trabalho (b =-0,10; p <0,05) foi
considerada significativa apenas quando em conjunto com outness (grau em que uma
pessoa revela sua orientagdo sexual e/ou identidade de género) como uma potencial
variavel moderadora (Sooknanan, 2023).

Apesar de as pessoas LGBT serem um dos grupos mais marginalizados nas
organizagOes brasileiras, ha caréncia de pesquisas sobre suas vivéncias no ambiente de
trabalho (Zanin, 2019). Quanto as microagressdes a pessoas LGBT no trabalho, ndo ha
instrumento de medida para investigar sua ocorréncia no Brasil, dificultando a
identificacdo da sua ocorréncia, 0s seus impactos e o desenvolvimento de estratégias para
impedi-las. Diante de tais lacunas, visando fomentar novos estudos e auxiliar as
organizac@es na gestdo da diversidade, esta pesquisa buscou adaptar e obter evidéncias
de validade de estrutura interna da EEM-LGBT para o contexto brasileiro.

A opcdo pela adaptacdo de um instrumento internacional foi embasada nas
vantagens de tal procedimento em comparacdo com o desenvolvimento de uma nova
medida. Dentre elas, a possibilidade de comparar dados coletados com a mesma medida
em amostras de diferentes contextos e populagdes, tornando a avaliagdo mais equivalente,
e maior capacidade de generalizar dos resultados (Borsa et al., 2012).

Método

Esta secdo foi seccionada em duas partes. A primeira delas corresponde ao
processo de traducdo e adaptagéo transcultural do instrumento para o contexto brasileiro.
A segunda delas corresponde ao processo de busca das evidéncias de validade de estrutura
interna.
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Parte 1: Traducéao e adaptacao transcultural da escala

Autoras da versdo original da EEM-LGBT foram consultadas e autorizaram a
realizacdo da pesquisa. A adaptacdo seguiu as seguintes etapas: traducéo do instrumento
para 0 novo idioma, sintese das vers@es traduzidas, avaliacdo por experts, avaliacao pelo
publico-alvo e traducéo reversa (Bandeira & Hutz, 2020; Borsa et al., 2012).

A traducdo do instrumento do inglés para o portugués brasileiro foi realizada por
trés pessoas nativas em portugués e fluentes em inglés, estudiosas da area de Psicologia
e pertencentes ao publico-alvo da pesquisa (dois homens cisgénero gays e uma mulher
cisgénero lésbica), selecionadas de forma intencional pela equipe de pesquisa, em
decorréncia das caracteristicas supracitadas, e contatadas por e-mail. Posteriormente, a
equipe analisou as trés vers@es traduzidas para obtencdo de uma Unica versdo, avaliando
as discrepancias semanticas, linguisticas, contextuais e conceituais.

Um comité de juizes experts avaliou individualmente a equivaléncia entre a
versdo traduzida e o instrumento original quanto a equivaléncia semantica, idiomatica,
experimental e conceitual. O comité foi composto por quatro pesquisadores da area de
Psicologia (trés docentes com doutorado e um mestrando), experientes em construcao e
adaptacdo de instrumentos, sendo que dois deles faziam parte do puablico-alvo da
pesquisa, cuja selecdo também foi intencional e o contato por e-mail. Os apontamentos
foram analisados pela equipe de pesquisa, considerando a equivaléncia conceitual com a
versdo original e a proporcdo de concordancia dos juizes, calculada pelo indice de
Validade de Contetdo (IVC). A interpretacdo considerou desejavel o IVC acima de 0,80
(Alexandre & Coluci, 2011).

Em seguida, quatro pessoas do publico-alvo avaliaram a compreensao da versao
oriunda da etapa anterior, sendo elas um homem cisgénero gay pos-graduado em
Marketing, um homem cisgénero bissexual graduando em Engenharia Mecénica, uma
mulher cisgénera lésbica graduanda em Medicina Veterinaria e uma mulher transgénero
heterossexual com ensino médio completo, cuja amostragem se deu por bola de neve e o
contato por e-mail. Elas foram entrevistadas individualmente, lendo em voz alta cada
topico do instrumento e explicando sua compreensdo dele. Quando informaram
problemas na compreensédo, foram solicitadas a sugerir sinbnimos e alteragdes a nivel
semantico. Ao final, as sugestdes foram avaliadas pela equipe de pesquisa considerando
clareza, equivaléncia a versao original e frequéncia de sugestdes de alteracdes.

Por fim, o instrumento foi traduzido de portugués para inglés por uma tradutora
profissional, nativa em portugués brasileiro e com nivel superior em Psicologia. A versao
retrotraduzida foi analisada pela equipe de pesquisa e enviada para as autoras do
instrumento original, para identificar inconsisténcias e erros conceituais entre as versoes.

Parte 2: Investigacéo das evidéncias de validade de estrutura interna e
confiabilidade da EEM-LGBT para o contexto brasileiro

Participantes

Participaram desta pesquisa 226 profissionais LGBT, de 18 a 56 anos (M = 28,50;
DP =7,13), sendo 57,40 % do género masculino (n = 128), 38,56 % feminino (n = 86) e
4,04 % ndo binario (n=9). Pessoas transgénero ou travestis constituiram 11,95 %
(n = 27) da amostra, sendo que 6,64 % (n = 15) delas afirmaram possuir um nome social.

Os(a) participantes se identificaram como gays (51,35 %; n = 114), bissexuais
(22,98 %; n =51), léshicas (20,72 %; n = 46), pessoas (transgénero) heterossexuais
(3,15%; n =7), assexuais (1,35 %; n = 3), e pansexuais (0,45 %; n =1). A maioria se
declarou branca (61,50 %; n = 139), seguido de parda (25,22 %, n = 57), negra/preta
(10,62 %; n = 24), amarela (2,22 %; n = 5) e indigena (0,44 %; n = 1). A maioria residia
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na regiao sudeste (80,97 %; n = 183), seguido de sul (7,08%; n = 16), nordeste (5,31 %;
N = 12), centro-oeste (4,43 %; n = 10) e norte (2,21 %; n =5), predominantemente em
cidades do interior (53,78%; n = 121).

A maioria era solteira (69,91 %; n = 158), vivia com companheiro(a), era
casado(a) ou em unido estavel (28,32 %; n =64) e separado(a) ou divorciado(a) ou
vivo(a) (1,77 %; n=4). Predominaram pessoas com ensino superior completo
(30,63 %; n = 68), seguido de superior incompleto (27,03 %; n = 60), p6s-graduacao
completa (23,87 %; n=53), pbs-graduacdo incompleta (11,26 %; n=25), médio
completo (5,86 %; n = 13), médio incompleto (0,90 %; n = 2) e fundamental incompleto
(0,45 %; n = 1). Quanto ao tempo de empresa, possuiam de 4 meses a 32 anos (M = 3,16;
DP =4,99).

Instrumento

Escala de Experiéncias de Microagressées LGBT no Trabalho (EEM-LGBT,
LGBT Microaggression Experiences at Work Scale, LGBT-MEWS; Resnick & Galupo,
2019). Instrumento composto por 27 itens distribuidos em trés dimensdes: valores no
local de trabalho (12 itens), suposic¢Ges heteronormativas (9 itens) e cultura cisnormativa
(6 itens). As respostas foram assinaladas em uma escala do tipo Likert de 1 (hunca) a 5
(muito frequente).

Questionario de dados sociodemogréficos. Perguntas sobre idade, regido do pais,
cidade, cor da pele, estado civil, escolaridade, tempo de empresa, identidade de género,
nome social e orientacdo sexual.

Procedimentos éticos e de coleta de dados

A pesquisa foi realizada respeitando as exigéncias contempladas na Resolucao
510/2016, do Conselho Nacional de Saude (CNS), que trata da realizacdo de pesquisas
envolvendo seres humanos. A coleta de dados foi iniciada apos aprovacao pelo Comité
de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Uberlandia
(CAEE: 39232120.2.0000.5152).

Os critérios de inclusdo envolviam se identificar como uma pessoa LGBT, ser
maior de idade e possuir experiéncia profissional de, no minimo, 3 meses. Ndo foram
incluidas pessoas que sem acesso a internet e que se declarassem analfabetas ou com
algum comprometimento que impedisse o entendimento do instrumento.

O instrumento foi disponibilizado via internet, por meio de um link virtual
(Google Forms) que deu acesso a um formuléario online, contendo o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), com o objetivo geral da pesquisa, a
confidencialidade dos dados e condigdes para participacao, e o questionario da pesquisa.
O link foi compartilhado em midias sociais (Facebook, Instagram e LinkedIn) e enviado
a grupos e organizacdes ndo governamentais (ONGs) voltados a pessoas LGBT,
utilizando o método bola de neve. A coleta de dados ocorreu entre junho e agosto de 2021.

Ao abrir o link, o(a) participante teve acesso a versdo online do TCLE. Apoés a
leitura do documento, era necessario assinar a op¢ao obrigatoria “Li, compreendi e tenho
interesse em participar da pesquisa”, para ter acesso ao questionario. Caso nao aceitasse
participar, receberia uma mensagem de agradecimento, encerrando sua participacao.

Procedimentos de analise de dados

Os dados coletados foram tabulados e analisados no software JASP, versao 0.16.
Para avaliar a plausibilidade da estrutura tridimensional, foi realizada analise fatorial
confirmatoria (AFC). A adocdo do método de estimacdo Robust Diagonally Weighted
Least Squares (RDWLS) se deu por sua adequacédo para dados categoéricos (Li, 2016).



Escala de Experiéncias de Microagressdes LGBT no Trabalho para o Brasil

Os indices de ajuste e seus valores de referéncia investigados foram: y? (ndo
significativo); x%gl < 3; Comparative Fit Index (CFI > 0,95); Tucker-Lewis Index (TLI
> 0,95); Standardized Root Mean Residual (SRMR < 0,08) e Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA < 0,06, com intervalo de confianca (limite superior) < 0,10)
(Brown, 2015). A confiabilidade da medida foi investigada pelo alfa de Cronbach e
fidedignidade composta, sendo aceitaveis valores acima de 0,70 (Valentini & Damasio,
2016).

Resultados

Parte 1: Tradugdo e adaptacéo transcultural da escala

A verséo original da EEM-LGBT consta na Tabela 1. Na traducéo do inglés para
0 portugués, destaca-se que os(a) tradutores(a) apontaram necessidade de buscar uma
tradugdo equivalente para o termo tokenized, no item 20 (Being “tokenized” at work on
the basis of your LGBT identity), pois sua traducao direta seria tokenizado, uma palavra
pouco usual no Brasil. Na sintese das versdes traduzidas, optou-se pela adocdo do
rotulado para substituir tokenizado. Nos demais itens, houve a necessidade de acrescentar
flexdes de géneros (ex. a/0) ou termos neutros (ex. alguém) na versao em portugués
brasileiro, pois o idioma original do instrumento apresenta uma linguagem neutra (ex. a
ou an).

Na analise de juizes experts, os resultados do 1VC foram adequados: instrucées
(1), escala de resposta (1), dimensdo valores no local de trabalho (0,98), dimenséo
suposicdes heteronormativas (0,94) e dimensdo cultura cisnormativa (1). A avaliacdo
qualitativa das sugestdes dos juizes culminou em alteragdes na escala de resposta e nos
itens 20 e 22. Na escala de resposta, houve uma alteracdo de as vezes para
ocasionalmente, possibilitando o entendimento de uma intensidade moderada.

No item 20 (Ser ‘rotulado’ no trabalho com base em sua identidade LGBT),
considerando o termo original tokenized, a sugestdo dos juizes culminou na modificacéo
para “Ser tido/a como representante da comunidade LGBT no trabalho, com base em sua
identidade”. No item 22 (Ter seu home designado no nascimento, e ndo seu nome social,
nos documentos oficiais, como crachd, endereco de e-mail ou placa de identificacao), foi
retirado o termo designado no nascimento e substituido por nome de nascimento. As
alteracdes foram realizadas e compiladas em uma Unica versao (Tabela 1).

Na avaliacdo pelo puablico-alvo, os itens 3, 7, 9, 18, 23, 24 e 26 foram alterados.
No item 3 (N&o receber crédito por uma ideia por causa de sua identidade LGBT), o
termo crédito foi alterado para reconhecimento. No item 7 (Ter um/a colega, que sabe de
seu status de relacionamento com outra pessoa, referindo-se a ela como seu ‘amigo/a’),
o trecho “desconsiderando seu relacionamento afetivo” foi incluido, enfatizando que é
uma forma de minimizar o relacionamento. No item 9 (Ter seu comportamento imitado
em forma de piada devido a sua identidade ou express6es/aparéncia LGBT), o final foi
alterado para “identidade LGBT, suas expressdes ou aparéncia”, facilitando a
compreensdo. No item 18 (Ouvir a frase “Isso é tdo gay!” no trabalho para descrever
algo ou alguem), o trecho “para se referir negativamente a” foi incluido, enfatizando a
visdo negativa. No item 23 (Ter pessoas se referindo a vocé utilizando os pronomes
incorretos), exemplos “(ex. ele ou ela)” foram adicionados ao final da frase, facilitando
o entendimento. No item 24 (Ter pessoas fazendo comentarios sobre as roupas que vocé
veste por ndo estarem de acordo com as normas de género), o termo normas foi alterado
para padrdes sociais, destacando que trata de questfes sociais. O item 26 (Ser tratado/a
com uma linguagem de género que ndo corresponde a sua identidade de género, como
“senhora” ou ‘“senhor”) foi alterado para “Ser chamado(a) por termos que néo
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correspondam a sua identidade de género (ex. senhorita, senhora ou senhor)”, utilizando
linguagem mais clara e acrescentando mais um exemplo. Quanto as flexdes de género dos
itens 2, 7, 8, 10,11, 14, 16, 20 e 26, barras foram substituidas por parénteses, melhorando
a compreensao. A versao do publico-alvo, correspondente a versao final adaptada, consta

na Tabela 1.

Tal versdo foi submetida a traducdo reversa e enviada para as autoras do
instrumento original. Para elas, a versdo estava adequada, mas houve uma alteracdo na
escala de resposta (de sempre para muito frequentemente), ja que seria menos provavel
de alguém assinalar o primeiro, por indicar que a situacdo aconteceria todas as vezes.

Ap0ds esta alteracdo, a versdo final foi aprovada pelas autoras.

Tabela 1l

Descricéo da sintese das traducdes da EEM-LGBT

ID Verséo original Sintese das versoes traduzidas Versdo final adaptada

1  Not getting paid as much Receber remuneragéo inferior por  Receber remunerag&o inferior por
because of your LGBT identity.  causa de sua identidade LGBT. causa de sua identidade LGBT.

2 Being overlooked for a Ser desconsiderado/a para uma Ser desconsiderado(a) para uma
promotion based on your LGBT  promogéo por causa de sua promocao por causa de sua
identity. identidade LGBT. identidade LGBT.

3 Not being given credit for an Né&o receber crédito por uma ideia  N&o receber reconhecimento por
idea because of your LGBT por causa de sua identidade uma ideia por causa de sua
identity. LGBT. identidade LGBT.

4 Having it implied that you were ~ Quvir insinuacfes de que vocé s6  Quvir insinuacfes de que vocé s
only given your position ocupa Seu cargo por causa de sua  ocupa Seu cargo por causa de sua
because of your LGBT identity. identidade LGBT. identidade LGBT.

5  Having your job security Ter sua estabilidade no emprego Ter sua estabilidade no emprego
threatened because of your ameacada por causa de sua ameacada por causa de sua
LGBT identity. identidade LGBT. identidade LGBT.

6  Having your job duties adjusted ~ Ter suas funces no trabalho Ter suas fungdes no trabalho
because of your LGBT identity.  alteradas por causa de sua alteradas por causa de sua

identidade LGBT. identidade LGBT.

7  Having a colleague, who knows  Ter um/a colega, que sabe de seu  Ter um(a) colega, que sabe de seu
the status of your significant status de relacionamento com status de relacionamento com
other, refer to them as a ‘friend’.  outra pessoa, referindo-se a ela alguém, referindo-se a ele(a) como

como seu ‘amigo/a’. seu(sua) “amigo(a)”,
desconsiderando seu
relacionamento afetivo.

8  Hearing a colleague or a Ouvir um/a colega ou cliente Ouvir um(a) colega ou cliente ser
customer being called names falando nomes como “bicha,” chamado(a) de nomes como
such as “fag,” “dyke,” or “sapatdo” ou “traveco”. “bicha”, “sapatdo” ou “traveco”.
“tranny”.

9  Having your behaviors Ter seu comportamento imitado Ter seu comportamento imitado em
mimicked in a joking way due em forma de piada devido a sua forma de piada devido a sua
to your LGBT identity or identidade ou identidade LGBT, suas expressdes
expression/presentation. expressdes/aparéncia LGBT. ou aparéncia.

10 Being accused of being attracted  Ser acusado/a de estar atraido por ~ Ser acusado(a) de estar atraido(a)
to a colleague because of your um colega de trabalho por causa por um(a) colega de trabalho por
LGBT identity. de sua identidade LGBT. causa de sua identidade LGBT.

11 Having a colleague ask you Ter um/a colega perguntando Ter um(a) colega perguntando
about your sex life (e.g., How sobre sua vida sexual (ex. Como sobre sua vida sexual (ex. Como
do you have sex?) because of vocé faz sexo?) por causa de sua  vocé faz sexo?) por causa de sua
your LGBT identity. identidade LGBT. identidade LGBT.

12 Having a harassment complaint ~ Ter uma dendncia de assédio Ter uma dendncia de assédio

ignored because of your LGBT
identity.

ignorada por causa de sua
identidade LGBT.

ignorada por causa de sua
identidade LGBT.
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ID Verséo original Sintese das versoes traduzidas Versao final adaptada

13 Having colleagues or customers  Ter colegas ou clientes supondo Ter colegas ou clientes supondo sua
assume your sexual orientation  sua orientagdo sexual com base orientacéo sexual com base em sua
based on your appearance. em sua aparéncia. aparéncia.

14 Having a colleague presume Ter um/a colega, que supde que Ter um(a) colega, que supde que
you are heterosexual by asking ~ vocé é heterossexual, perguntando  vocé é heterossexual, perguntando
about your “wife or girlfriend” sobre a sua “esposa ou namorada”  sobre sua “esposa ou namorada” ou
or “husband or boyfriend”. ou “marido ou namorado”. seu “marido ou namorado”.

15 Disclosing your LGBT identity ~ Assumir sua identidade LGBT Assumir sua identidade LGBT para
to colleagues and having them para colegas de trabalho e eles/a colegas de trabalho e eles(a)
respond in a surprised manner. reagirem de maneira surpresa. reagirem de maneira surpresa.

16 Being asked to provide an Ser solicitado/a a dar uma opinido  Ser solicitado(a) a dar uma opinido
opinion on behalf of other em nome de outras pessoas em nome de outras pessoas LGBT.
LGBT people. LGBT.

17  After disclosing your LGBT Depois de assumir sua identidade  Depois de assumir sua identidade
identity, being told you do not LGBT, ouvir que vocé nao LGBT, ouvir que vocé nao
conform to cultural stereotypes  corresponde aos estere6tipos corresponde aos estere6tipos
of LGBT people. culturais das pessoas LGBT. culturais das pessoas LGBT.

18 Hearing the phrase “That’s so Ouvir a frase “Isso é tdo gay!”no  Ouvir a frase “Isso ¢ tdo gay!” no
gay!” at work to describe trabalho para descrever algo ou trabalho para se referir
something or someone. alguém. negativamente a algo ou alguém.

19 Not fitting in at work because of ~ N&o se encaixar no trabalho por N&o se encaixar no trabalho por
your LGBT identity. causa de sua identidade LGBT. causa de sua identidade LGBT.

20 Being “tokenized” at work on Ser “marcado” no trabalho com Ser tido(a) como representante da
the basis of your LGBT identity. base em sua identidade LGBT. comunidade LGBT no trabalho,

com base em sua identidade.

21 Having no one on your Né&o ter alguém em cargo de N&o ter alguém em cargo de
organization’s leadership team lideranga em sua empresa que se lideranga em sua empresa que se
who identifies as LGBT. identifique como LGBT. identifique como LGBT.

22 Having your name assigned at Ter seu nome designado no Ter seu nome de nascimento, e ndo
birth and not your own name nascimento, e ndo seu nome seu nome social, nos documentos
appears on official office social, nos documentos oficiais, oficiais, como crach4, endereco de
documents such as a nametag, como crachd, endereco de e-mail  e-mail ou placa de identificag&o.
e-mail address, or nameplate. ou placa de identificac&o.

23 Having people address you Ter pessoas se referindo a vocé Ter pessoas se referindo a vocé
using incorrect pronouns. utilizando os pronomes utilizando os pronomes incorretos

incorretos. (ex. ele ou ela).

24 Having people make comments  Ter pessoas fazendo comentarios  Ter pessoas fazendo comentarios
about the clothing you wear sobre as roupas que vocé veste sobre as roupas que vocé veste por
because it does not conform to por ndo estarem de acordo comas  ndo estarem de acordo com os
gender norms. normas de género. padrdes sociais de género.

25 Not having a bathroom at work ~ N&o ter um banheiro no trabalho Né&o ter um banheiro no trabalho
that you feel comfortable using.  que vocé se sinta confortavel em  que vocé se sinta confortavel em

usar. usar.

26  Being addressed using gendered  Ser tratado/a com uma linguagem  Ser chamado(a) por termos que ndo
language that is not aligned with  de género que ndo corresponde a  correspondam a sua identidade de
your gender identity such as sua identidade de género, como género (ex. senhorita, senhora ou
“ma’am” or “mister”. "senhora™ ou "senhor". senhor).

27 Being expected to wear clothing  Ser esperado que vocé vista Ser esperado que vocé vista roupas

that does not align with your
gender identity or gender
expression.

roupas que ndo correspondem a
sua identidade ou expresséo de
género.

gue ndo correspondem a sua
identidade ou expressdo de género.

Nota. Distribuicdo dos itens por fator: valores no trabalho (1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11,
12), suposi¢Oes heteronormativas (13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21) e cultura
cisnormativa (22, 23, 24, 25, 26, 27).
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Parte 2: Investigacdo das Evidéncias de Validade de Estrutura Interna e
Confiabilidade da EEM-LGBT para o contexto brasileiro

Considerando a estrutura original do EEM-LGBT, 0 modelo de primeira ordem
com trés dimensdes independentes (valores do local de trabalho, suposi¢des
heteronormativas e cultura cisnormativa) foi testado neste estudo. Os resultados da AFC
indicaram um excelente ajuste do modelo aos dados: ¥?/gl = 1,22; CFI = 0,994; TLI =
0,993; SRMR = 0,076; RMSEA = 0,031 (IC 90%, 0,018 — 0,041), sugerindo sua
plausibilidade. Os resultados da estrutura do modelo estdo sumarizados na Figura 1.

Apbés a AFC, andlises de confiabilidade foram executadas. Os resultados
indicaram alfas de Cronbach adequados: valores do local de trabalho (0,92), suposicdes
heteronormativas (0,86) e cultura cisnormativa (0,86). A confiabilidade composta
também foi adequada: 0,92, 0,86 e 0,84, respectivamente.

Figura 1
Estrutura do modelo tridimensional da EEM-LGBT
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Discussao

Esta pesquisa buscou adaptar e obter evidéncias de validade de estrutura interna
da EEM-LGBT para o contexto brasileiro. A primeira parte da pesquisa, referente a
adaptacdo para o contexto brasileiro, seguiu as seis etapas propostas por Borsa et al.
(2012) e Bandeira e Hutz (2020). A escolha por este modelo de adaptacdo foi embasada
no fato de, diferentemente de outros modelos, incluir importantes aspectos, como a
avaliacdo itens do instrumento pelo publico-alvo e o dialogo com autoras do instrumento
original, verificando possiveis ajustes na versao final.

Na etapa de sintese, uma importante informacéo foi considerada: a necessidade
de adicdo das flexbes de género ou termos neutros. Na lingua portuguesa, a flexdo
masculina era tradicionalmente tida como um termo neutro/genérico, mas é excludente
especialmente em se tratando de pessoas LGBT (Covas & Bergamini, 2021). Assim, essa
alteracdo buscou tornar o instrumento mais inclusivo.

Na analise de juizes, o IVC foi utilizado para calcular o nivel de concordancia,
apresentando resultados satisfatorios. Este € o método o mais utilizado para investigar
evidéncias de validade de conteltdo, pois possibilita analisar os indices de cada item e do
instrumento como um todo (Alexandre & Coluci, 2011; Kovacic, 2019). A versdo
sintetizada neste estudo apresentou equivaléncia semantica, idiomatica e conceitual em
comparacao a sua versao original, sofrendo poucas alteracdes, indicativo de qualidade.

A andlise pelo pablico-alvo indicou alteragGes importantes, como acréscimo de
exemplos, modificacdes de termos e adocdo de parénteses nas flexdes de género. Tais
alteragdes estdo em conformidade com a literatura que aponta a importancia desta etapa
para assegurar um instrumento acessivel e compreensivel ao publico-alvo (Bandeira &
Hutz, 2020; Borsa et al., 2012).

A versdo foi traduzida para o idioma original e submetida a analise das autoras do
instrumento, culminando na alteragdo da escala de resposta. Tal verificacdo se faz
importante para indicar possiveis inconsisténcias e erros conceituais entre as versoes.
Vale destacar que esta etapa é pouco presente em outros modelos de adaptacdo de
medidas, apesar da importancia (Borsa et al., 2012).

A segunda parte da pesquisa, referente a investigacdo de evidéncias de validade
baseadas na estrutura interna, visou garantir a aplicabilidade do instrumento no contexto
brasileiro. A partir da adogdo da AFC foi possivel investigar se a teoria subjacente
(modelo investigado) se ajustava aos dados obtidos no contexto brasileiro. Considerando
0 modelo de primeira ordem com trés dimensdes (valores no local de trabalho, suposicdes
heteronormativas e cultura cisnormativa), os resultados indicaram um excelente ajuste
aos dados, mostrando-se superior aos resultados preliminares obtidos no estudo original.
Isto porque, no caso da presente pesquisa, todos os indicadores investigados apresentaram
resultados adequados considerando os valores de referéncia adotados. Por sua vez, o
estudo original apresentou CFI abaixo do indicado, apesar do RMSEA e SRMR dentro
do esperado, o que indicaria sua utilizacdo (Resnick & Galupo, 2019).

Acerca da confiabilidade da versdo brasileira da EEM-LGBT, esta pesquisa
adotou dois indicadores: alfa de Cronbach e confiabilidade composta. O alfa de Cronbach
é o indice mais empregado para avaliar a confiabilidade de instrumentos (Valentini &
Damésio, 2016), tendo sido empregado no estudo original da EEM-LGBT e apresentado
valores dentro do indicado pela literatura. Os resultados encontrados na presente pesquisa
mostraram-se adequados e equivalentes aos resultados do estudo original (Resnick &
Galupo, 2019), indicativo da robustez do instrumento em diferentes populagdes.
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Apesar da ampla utilizacdo, a literatura tem contraindicado a adocdo deste
indicador, pois ele pressupde que todos os itens apresentam a mesma importancia para
sua dimensdo, 0 que poucas vezes ocorre. Diante disso, ha forte tonica para a adocdo da
confiabilidade composta, um indicador mais robusto e que considera as cargas fatoriais
como passiveis de variacdo (Valentini & Damasio, 2016). Os valores de confiabilidade
composta apresentados neste estudo atenderam ao recomendado pela literatura, indicando
sua precisao.

Os resultados encontrados evidenciaram que o processo de adaptacédo e busca de
evidéncias de validade de estrutura interna da EEM-LGBT para o contexto brasileiro
apresentou boa qualidade, alcan¢ando os objetivos definidos neste trabalho e indicando
sua adocdo em outras pesquisas e 0 tornando o primeiro instrumento a investigar
experiéncias de microagressdbes LGBT no contexto brasileiro. Sua utilizacdo pode
auxiliar as organizages a diagnosticar e gerir diversidade. Ademais, pode ser usada para
fomentar pesquisas na area e auxiliar na maior compreensdo do fendmeno e da vivéncia
de profissionais LGBT no ambiente de trabalho, diante da lacuna de publicagfes no
Brasil.

Entretanto, a coleta de dados online e nos formatos intencional e de bola de neve
foram limitagcGes do estudo. As pessoas respondentes foram compostas majoritariamente
de profissionais brancos(a) e com niveis de escolaridade alta, divergindo da populacao
geral brasileira. Ademais, cerca da metade dos participantes se autodeclarou homem cis
gay. De acordo com a literatura, eles representam a maioria dos participantes das
pesquisas com pessoas LGBT nas organizacOes (Silva et al., 2021). Essa participacéo
desproporcional de profissionais da sigla LGBT pode repercutir nas politicas de
diversidade nas organizacdes, tornando-as predominantemente voltadas a este recorte, em
detrimento das demais orientagdes sexuais, identidades e expressdes de género.

Houve também baixa participacdo de pessoas transgéneros e travestis, situacéo
semelhante as pesquisas anteriores na area (Resnick & Galupo, 2019; Richard, 2021). O
mercado de trabalho é particularmente mais dificil para esta parcela da populagédo, que
apresenta as maiores taxas de desemprego e tende a ser direcionada a trabalhos informais
e auténomos (Costa et al., 2020), o que pode refletir em sua baixa participacdo nas
pesquisas.

O tema de microagressdes no Brasil ainda é um assunto pouco explorado, mas de
suma relevancia para as empresas e profissionais LGBT. Diante das boas qualidades
psicométricas da EEM-LGBT no contexto brasileiro e do carater pioneiro para investigar
0 construto no pais, € importante que sejam realizadas pesquisas com vistas a buscar mais
evidéncias de validade baseadas na estrutura interna, por meio de analises de invariancia
da medida, bem como buscar evidéncias de validade com variaveis externas, como
estresse no trabalho, depressdo, ansiedade, satisfacdo no trabalho, incivilidade, outness,
autoestima, bem-estar, engajamento no trabalho, intencao de rotatividade, produtividade
e suporte organizacional, além de considerar amostras mais amplas e homogéneas.
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