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Resumo

Objetivo — O objetivo do presente estudo é determinar se hd diferencas
entre sexo e identidade de género para grupos de vendedores em termos
de resultados psicolégicos relacionados ao trabalho, principalmente o
estresse no trabalho, comprometimento organizacional, intengao de

sair e satisfacio no trabalho.

Metodologia — Os dados foram coletados dos vendedores por meio de
um questiondrio. Este foi administrado com uma amostra conveniente
de vendedores da drea farmacéutica da regiao centro-sul da Turquia,

por meio de um questiondrio autoaplicdvel.

Resultados — Os resultados sugerem a existéncia de diferencas entre
os grupos sexuais nos resultados psicolégicos relacionados ao trabalho,
exceto pelo estresse no trabalho, ao passo que existem diferencas entre os
grupos de identidade de género em todos eles. Hd diferencas entre os sexos
e diferencas entre identidades de género em relagio ao trabalho na drea
de vendas. Individuos andrégenos contam com a identidade de género
mais apropriada para a profissio de vendas, considerando que tém um
alto nivel de satisfacao no trabalho e comprometimento organizacional
e um baixo nivel de estresse no trabalho e intengao de sair.

Originalidade/valor — A principal contribui¢do do estudo para a
literatura e as implica¢bes administrativas é o enriquecimento de
informacées relacionadas as semelhancas e/ou diferencas baseadas em
género entre vendedores em termos de resultados de trabalho com uma

abordagem nova e diferente.

Palavras-chave — Sexo; identidade de género; resultados psicolégicos

relacionados ao trabalho; vendedores; gestao de vendas.
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1 Introducao

O género na gestdo de vendas é um
tema significativo e relevante a ser analisado em
termos de implicacbes administrativas e estudos
académicos, dada a diversidade baseada no sexo
(biolbgico) resultante da participagao das mulheres
na forca de vendas e o crescente nmero dessas
mulheres (Macintosh & Krush, 2014; McQuiston
& Morris, 2009; Rutherford, Marshall & Park,
2014), mudangas nas caracteristicas da identidade
de género (género psicolégico) exigidas pela
profissao de vendas e mudangas na identidade de
género. Além disso, a andlise baseada no género
na for¢a de vendas, em termos de resultados
psicoldgicos relacionados ao trabalho (estresse
no trabalho, intencdo de sair, comprometimento
organizacional e satisfagao no trabalho), oferece
uma visao diferente e efetiva das atitudes dos
vendedores em relacio ao trabalho, classificando
as diferencas individuais. Além disso, destaca as
implica¢bes administrativas em uma ampla gama,
da selecao de vendedores até seu treinamento.

A luz da literatura atual, as questoes
mencionadas abaixo requerem uma andlise
detalhada sobre a for¢ca de vendas em termos
de sexo e identidade de género para entender
mudangcas desses profissionais e gerencid-los com
o passar do tempo.

*  Diversidade de género: Mesmo que se
preveja a diminuigio da diferenca entre
homens e mulheres na profissio de vendas
com o passar do tempo e que esta continue
diminuindo (Monciref, Babakus, Cravens
& Johnston, 2000), as pesquisas atuais
mostram que ainda existem algumas
diferencas (Macintosh & Krush, 2014,
Rutherford et al., 2014). Além disso,
alguns estudos sobre identidade de género
indicam que as caracteristicas masculinas
das mulheres aumentaram devido a
razoes culturais, sociais e econdmicas
(Ozkan & Lajunen, 2005; Twenge,
1997) e nenhuma mudanc¢a ocorreu
no nivel de feminilidade dos homens
(Twenge, 1997). Assim, sugere-se que
as identidades de género tenham sofrido
uma mudang¢a (Demirtas-Madran, 2012;
Ozkan & Lajunen, 2005; Twenge, 1997).
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Resultados inconsistentes em relacio ao
sexo: Apesar de o género ser uma questao
de pesquisa importante na literatura
de vendas, enfatiza-se também que
h4 problemas com a dificuldade ¢ a
inconsisténcia em chegar a uma conclusao
vinculante em relagio & presenca de
qualquer diferenga entre os vendedores
em termos de sexo (Beetles & Haris, 2005;
Macintosh & Krush, 2014; Monciref
et al., 2000).

Nimero limitado de estudos sobre
identidade de género: Estd claro ainda
que os estudos sobre género sao baseados
principalmente nos aspectos biolégicos,
havendo um niimero limitado de estudos
sobre as caracteristicas psicolégicas. Esse
ntimero limitado de estudos concentra-
se principalmente nas caracteristicas das
identidades de género que se encaixam na
profissao de vendas (Comer & Drollingerr,
1996; Comer & Jolson, 1991; Goolsby,
Lagace & Boorom, 1992; Jolson &
Comer, 1997; Lagace & Twible, 1990;
Spiro & Weitz, 1990; Teer, Tobacyk &
Dawson, 1992). Assim, h4d uma lacuna
de pesquisa sobre a identidade de género
em termos de resultados psicolégicos
relacionados ao trabalho que deve ser
preenchida.

Impacto da identidade de género: Indica-se
que o sexo nio tem impacto sobretudo
na satisfacao no trabalho e estresse no
trabalho. No entanto, pode haver uma
forte relagao entre as caracteristicas de
masculinidade e feminilidade como
grupos de identidade de género e esses
elementos (Eichinger, 2000; Eichinger,
Heifetz & Ingraham, 1991).

Cultura: Na literatura geral, existem
resultados mistos sobre a identidade
de género em termos de resultados
psicolégicos em relagao ao trabalho
(Eichinger, 2000; Eichinger et al., 1991;
Ushasree, Seshu Reddy & Vinolya, 1995).
Pensa-se que esses resultados mistos
resultem de diferencas culturais (Eichinger,
2000). Nesse sentido, um estudo sobre
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os resultados psicolégicos relacionados
ao trabalho dos vendedores na Turquia,
no contexto de grupos de identidade
de género, despertard o interesse dos
pesquisadores e profissionais, visto que
preencherd as lacunas na literatura e servird
de base a implica¢des administrativas.
Além disso, fornecerd conclusées sobre
vendedores com propriedades culturais
diferentes dos paises de estudos anteriores.
Sugere-se que ¢ essencial examinar a
identidade de género na Turquia, como
um mercado emergente, devido a sua
cultura de mistura da cultura ocidental
e islAmica e razées como o aumento da
urbanizacao, industrializacao, migracdo
internacional e regional e oportunidades
de educacgio e protecao dos direitos
trabalhistas das mulheres (Ozkan &
Lajunen, 2005). Ainda, uma anilise
sobre as mulheres na forca de vendas
nas circunstincias da Turquia serd ttil
tanto para a literatura quanto para os
profissionais administrativos, uma vez
que as mulheres tém recentemente
participado na profissio de vendas e o
ntmero delas aumenta rapidamente.
Com base nas necessidades mencionadas
acima e nas lacunas da literatura, o objetivo do
presente estudo é determinar se existe alguma
diferenga entre os grupos de sexo ¢ identidade
de género para os vendedores em termos de
resultados psicolégicos relacionados ao trabalho.
Para tanto, as questoes de pesquisa foram reunidas
sob dois titulos principais. A saber:

e Existem diferencas entre os sexos em termos
de resultados psicoldgicos relacionados ao
trabalho para os vendedores? Se houver,
que grupo tem um nivel mais alto de
resultados psicolégicos relacionados ao
trabalho para cada tipo?

e Existem diferencas entre as identidades
de género em termos de resultados
psicolégicos relacionados ao trabalho
para os vendedores? Se houver, que grupo
tem um nivel mais alto de resultados
psicoldgicos relacionados ao trabalho para

cada tipo?

Este estudo analisou os resultados
psicolégicos relacionados ao trabalho em termos
de identidade de género diferentemente de
estudos anteriores que analisaram o género na
for¢a de vendas. Em comparagao com outros
trabalhadores, os vendedores que mantém uma
conexio consistente com os clientes trazem
oportunidades para conhecermos as necessidades
dos clientes, criar propostas de produtos e
discursos de vendas (Chai, Zhao & Babin,
2012) e, posteriormente, desempenhar papéis
fundamentais na criacao de relacionamentos de
longo prazo com clientes (Robinson, Marshall,
Moncrief & Lask, 2002; Weitz & Bradford,
1999). Os vendedores sdo os representantes
fortes das organizagbes e, portanto, as diferencas
individuais entre eles devem ser levadas em conta
a fim de gerir os vendedores de forma eficaz. Além
disso, este estudo foi realizado em um mercado
emergente, ao contrdrio de outros estudos
realizados em paises desenvolvidos. Portanto,
a principal contribuicido esperada deste estudo
para a literatura e as implicagdes administrativas
¢ o enriquecimento de informagées sobre
semelhancgas e/ou diferencas de género entre
vendedores em termos de resultados de trabalho

com uma abordagem nova e diferente.

2 Histérico e hipdteses

2.1 Sexo e identidade de género

O sexo ¢ biologicamente dividido em
dois grupos: feminino e masculino, enquanto
a identidade de género ¢é psicologicamente
agrupada como masculina, feminina, androgénica
e indiferenciada (Bem, Martyna & Watson,
1976). A identidade de género estd relacionada a
parte do autoconceito dos individuos afetada por
descricdo cultural sobre as propriedades favordveis
de mulheres e homens (Schruijer, 2006).

A teoria da identidade de género de Bem
e as medidas relacionadas sio aceitas como a
abordagem mais popular até hoje, e seus grupos
e medidas de identidade de género sdao usados em
estudos de pesquisa atuais (Bolat & Odaci, 2016;
Koca, Asc1 & Kirazci, 2005; Matud, Bethencourt
& Ibdfnez, 2014; Ozkan & Lajunen, 2005;
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Ramkissoon & Nunkoo, 2012; Winterich, Mittal
& Ross, 2009; Yoon & Kim, 2014). A abordagem
de Bem também ¢é amplamente utilizada por
vdrios cientistas sociais, como psicélogos,
sociblogos, para entender a identidade de género
e suas relagbes com os comportamentos. O
inventério do papel sexual de Bem (BSRI) oferece
uma medida direta da identidade de género, na
qual os participantes se classificam claramente
em diferentes caracteristicas pessoais, resultando
em pontuagdes nas escalas de avaliagio (Wood &
Eagly, 2015).

Além disso, uma vez que a identidade de
género depende da caracteristica desejdvel atribuida
a homens e mulheres por uma determinada cultura
(Ozkan & Lajunen, 2005; Schruijer, 2006; Wood
& Eagly, 2012, 2015), a abordagem adequada a
cultura turca deve ser considerada. Verifica-se na
literatura que a abordagem de Bem é amplamente
utilizada em estudos sobre a identidade de género
na cultura turca (Arslan, 2014; Bolat & Odaci,
2016; Koca etal., 2005; Ozkan & Lajunen, 2005;
Tanrikulu, 2014; Tanrikulu & Efeoglu, 2015;
Yagcr & Ilarslan, 2010). Assim, a abordagem de
Bem ¢ preferida neste estudo.

Com base na abordagem de Bem, a
identidade de género representa que individuos que
confirmam tracos estereotipados de género como
autodescritivos, assumem-se, integram-se em seus
autoconceitos e orientam seu comportamento de
acordo com esse autoconhecimento (Wodd &
Eagly, 2015). Em uma sociedade, os individuos
que adotam caracteristicas atribuidas aos homens
sdo descritos como masculinos e aqueles que
mantém caracteristicas atribuidas as mulheres
sdo descritos como individuos femininos (Ozkan
& Lajunen, 2005). Um homem pode ter
caracteristicas femininas, enquanto as mulheres
podem ter as caracteristicas da masculinidade.
Os individuos andrégenos tém um alto nivel de
caracteristicas masculinas e femininas e individuos
indiferenciados tém baixo nivel de caracteristicas
masculinas e femininas (Bem et al., 1976).

A abordagem de Bem sugere que as
caracteristicas masculinas sao responsaveis por
sua familia, dominante, nio demonstrativa,
masculina, vigorosa, socidvel, demonstracio
contra a injustica, ambiciosa, idealista, que
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defende as préprias necessidades, autoconfiante,
sentimento de superioridade, atuagdo como
lider, sensato, autoritdrio, disposto a assumir
riscos, agressivo e disposto a cumprir promessas.
As caracteristicas femininas sio: carinhosa,
alegre, infantil, compassiva, nio usa linguagem
dura, ansiosa para acalmar sentimentos feridos,
feminina, lisonjeira, gentil, crédula, ama criangas,
leal, sensivel as necessidades dos outros, timida, de
fala suave, tem compaixio, terna, compreensiva,
calorosa e que cede (Dokmen, 1999). Os
andrégenos tém um alto nivel de caracteristicas
masculinas e femininas e exibem ambas, ou
seja, o foco no desempenho de um trabalho
ou solu¢io de um problema e a expressividade,
ou seja, bem-estar dos outros e coesio grupal
(Bem et al., 1976). Os andrégenos também
podem demonstrar flexibilidade nas relagoes
mutuas entre os individuos. Essa flexibilidade se
desenvolve com base na conveniéncia situacional
do comportamento (Spiro & Weitz, 1990). Os
andrégenos também sao conhecidos como os que
tém maior autoexpectativa e melhor desempenho
em ambientes competitivos (Gianakos, 2000),
mais autoeficicia na tomada de decisées de carreira
(Bolat & Odaci, 2016; Gianakos, 2000), com um
menor nivel de ansiedade (Demirtas- Madran,
2012), mais orientado para a aprendizagem
(McFarland & Kidwell, 2006: 147), e sio bons
ouvintes (Comer & Drollinger, 1999).

2.2 Sexo e identidade de género em
resultados psicolégicos relacionados ao

trabalho

2.2.1 Estresse no trabalbo

O estresse é a reacao fisica e emocional as
ameagas potenciais do meio ambiente (Akgemci,
2001). Na literatura de gestao de vendas, o
estresse no trabalho é aceito como um processo
psicolégico e presume-se que ocorra quando o
vendedor nio consegue alcancar ou exceder suas
expectativas relacionadas ao trabalho (Sager &
Wilson, 1995).

Imagina-se que os vendedores tém uma
grande tendéncia a vivenciar o estresse no trabalho.
A principal razao por trds desta tendéncia ¢ a
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natureza especifica da profissio de vendas. As
fronteiras do papel dos vendedores e a necessidade
de prender a atengio dos clientes causam estresse
no trabalho. Os vendedores siao obrigados a
atender as demandas conflitantes de seus gerentes
e clientes e manter uma comunica¢iao regular
com eles, a fim de atingir as metas de trabalho.
Isso leva a um ambiente de trabalho estressante
na maioria das vezes (Sager & Wilson, 1995).
Razbes como tragos de personalidade, conflitos
de papéis, ambiguidade de papéis, inexperiéncia,
carga de trabalho, estilo de gestiao e conflito entre
trabalho e familia sao outros fatores determinantes
do estresse no trabalho dos vendedores (Yaprakli
& Yilmaz, 2007).

Assume-se que o género ¢ fator
determinante do estresse no ambiente de trabalho
(Bickford, 2005; Gaur & Jain, 2013; Rivera-
Torres, Araque-Padilla & Montero-Simd, 2013) e
sugere-se que as mulheres se sintam mais afetadas
pelo estresse que os homens (Bickford, 2005;
Rivera-Torres et al., 2013). No entanto, em seu
principal estudo sobre diferencas de género na
forca de vendas, Monciref et al. (2000) mostram
que nao hd diferenca de estresse no trabalho entre
vendedores e vendedoras e uma pesquisa recente
confirma esse resultado (Mulki, Jaramillo, Goad
& Pesquera, 2015). Uma pesquisa realizada sobre
literatura de vendas nao revela estudo algum
sobre o género psicoldgico, no entanto, vé-se
na literatura geral que hd uma diferenca entre
os grupos de género psicolégico. Um estudo
sobre funciondrios de banco sugere que niao hd
diferengas de percepgio de estresse no trabalho
entre mulheres e homens, mas hd uma diferenca
associada a identidade de género. Nesse sentido,
os individuos masculinos tém um nivel mais baixo
de estresse no trabalho quando comparados aos
individuos femininos. Isso se baseia na origem
psicolégica do estresse no trabalho e na maior
importancia da relacio do género psicolégico
com o estresse no trabalho do que sua relagao
com o sexo biolégico (Shen, 2014; Wu & Shih,
2010). As pessoas andrégenas tém mais adaptagao
ao estresse no local de trabalho do que outras e,
no caso de terem estresse no local de trabalho,
exibem busca de ajuda, pensamento positivo e
aciao direta mais do que outras identidades de

género e usam estratégias para se adaptarem as
demandas especificas da situa¢ao (Gianakos,
2000). De acordo com a teoria da flexibilidade
comportamental, individuos andrégenos com
caracteristicas masculinas e femininas sao capazes
de dar respostas mais apropriadas a vérias situagdes
quando comparados com outros individuos.
Em outras palavras, gracas a “flexibilidade
comportamental”, eles vivenciam um menor
nivel de estresse e, portanto, tém uma melhor
satde psicolégica (Eichinger, 2000). Estudos
recentes indicam que eles tém um menor nivel
de ansiedade (Cheng, 2005; Demirtag-Madran,
2012), niveis mais baixos de percepgdo de estresse
(Jones, Mendenhall & Myers, 2016), maior
nivel de satide mental, bem-estar e felicidade
(Demirtas-Madran, 2016) e também sio menos
propensos a depressio (Demirtas-Madran,
2012). Considerando as informacées fornecidas,
esperava-se neste estudo que haveria um nivel
igual de estresse no trabalho entre os grupos de
sexo biolégico e um nivel diferente de estresse no
trabalho entre os grupos de identidade de género.
Portanto;

H1: Nio hd uma diferenca nos grupos do
sexo relativamente as modalidades de estresse

no trabalbo.

H2: Hi uma diferenca nos grupos de
identidade de género relativamente as

modalidades de estresse no trabalho.
2.2.2 Intencdo de sair

Imagina-se que a inten¢ao de sair é uma
boa estimativa rotatividade de funciondrios (Choi,
2000), enquanto as diferencas de género sdo aceitas
como fator de alta importincia para descobrir o
desenvolvimento da decisio de rotatividade
(Wiesberg & Kirschenbaum, 1993). Estudos
recentes tém obtido resultados inconsistentes
sobre as diferencas/semelhancas de género em
relagdo a intencdo de sair (Selvarajan, Slattery &
Stringer, 2015; Shukla & Srivastava, 2016). As
mulheres podem ter um alto nivel de inten¢ao de
sair devido a razées como gravidez, maternidade

e discriminagio no trabalho (Nelson & Quick,

| 503

Revista Brasileira de GestZo de Negdcios, S0 Paulo, v. 19, n. 66, p. 499-519, out./dez. 2017

Omonk



Ceyda Tanrikulu

1985). Ladik, Marshall, Lassk & Moncrief (2002)
determinaram que os vendedores homens com
alto desempenho tém uma maior intengao de sair
quando comparados com vendedoras com alto
desempenho. Descobriu-se nos estudos pioneiros
na literatura de vendas que as vendedoras tém
maior intengio de sair quando comparadas com
a dos vendedores (Busch & Bush,1978; Monciref
et al., 2000; Schul & Wren,1992). Nenhum
estudo analisando a intenc¢iao de sair em termos
de género psicoldgico foi encontrado na literatura
pesquisada.

Neste estudo, esperava-se que as
mulheres tivessem um maior nivel de intencao
de sair considerando os resultados dominantes
na literatura. Previu-se que as caracteristicas
femininas, como ser leal e ter compaixdo, reduziria
a intencao de sair e as caracteristicas masculinas,
como ambiciao, vontade de assumir riscos e
coragem, aumentaria essa intengdo. Portanto, as

hipéteses foram:

H3: Hi uma diferenca nos grupos do sexo
relativamente ds modalidades de intencdo

de sair.

H4: Hd uma diferenca nos grupos da
identidade de género relativamente as

modalidades de intencio de sair.

2.2.3 Comprometimento organizacional

Comprometimento organizacional
significa empenho tendencioso e emocional dos
funciondrios em relagdo aos objetivos e valores
da organizacdo na qual trabalham. Sugere-se que
o comprometimento organizacional consiste
na internalizagio que aborda a percepgiao do
funciondrio de objetivos e metas da organizacio
como sendo seus préprios, a adogao que aborda
a adocao do funciondrio de seus papéis e servicos
na organizagio e lealdade dirigida & fidelidade
do funciondrio a organiza¢ao (Buchanan, 1974).
Todas as organizac¢des e seus departamentos
desejam que seus funciondrios se comprometam
com eles. Isso ocorre porque funciondrios com um
alto nivel de comprometimento organizacional

dedicam mais capacidade, energia e tempo a sua
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organizagio (Hunt, Chonko & Wood, 1985).
Os vendedores com alto comprometimento
organizacional produzem resultados em favor da
organiza¢ao em relagio a questdes como satisfacao
no trabalho, inten¢ao de sair, sair do trabalho e
vendas baseadas no cliente (Jaramillo, Mulki &
Marshall, 2005). Na literatura de gestao de vendas,
sugere-se que nao hd diferenca entre vendedoras
e vendedores em termos de comprometimento
organizacional (Macintosh & Krush, 2014;
Monciref etal., 2000; Paul & Garg, 2014; Siguaw
& Honeycutt, 1995; Schul & Wren, 1992) sem
Tyagi e Wotruba (1998). Além disso, afirma-se
que o nivel de comprometimento organizacional
pode variar dependendo da industria e do
ntmero de vendedores que formam a forga de
vendas (Monciref et al., 2000). Nenhum estudo
analisando o comprometimento organizacional
em termos de identidade de género foi encontrado
nas revisoes da literatura.

Com base nos resultados encontrados
na literatura, esperava-se, neste estudo, que
nio houvesse diferenca de comprometimento
organizacional entre os grupos de sexo biolégico.
Esperava-se também que caracteristicas femininas,
como ser leal, amigdvel e ter compaixio, tivessem
comprometimento organizacional, enquanto
caracteristicas masculinas, como ser dominante,
arriscado, ambicioso e corajoso, reduziriam o
comprometimento organizacional. Assim, as

hipéteses foram:

H5: Nio hd uma diferengca nos grupos
do sexo relativamente as modalidades de

comprometimento organizacional.

HG6: Nio hd uma diferengca nos grupos
da identidade de género relativamente
as modalidades de comprometimento

organizacional.

2.2.4. Satisfagio no trabalho

A satisfagdo no trabalho ¢ descrita como
um conjunto de sentimentos e emogdes positivos
e negativos dos funciondrios em relagio a seus
empregos (Newstrom & Davis, 1993). Na
literatura de gestao de vendas, a satisfagao no
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trabalho € aceita como resultado das satisfacées
sentidas em relagdo ao préprio trabalho, saldrio,
promocao, colegas de trabalho, gestores, politicas
da empresa e clientes, qualificados como dimensées
de satisfacdo no trabalho (Boles, Wood & Johnson,
2003; Rutherford, Boles, Hamwi, Madupalli &
Rutherford, 2009). Vendedores satisfeitos geram
resultados favordveis para suas organizacoes. Tais
vendedores, por exemplo, tém uma tendéncia
maior de manter seu trabalho e a capacidade de
trabalhar mais quando comparados com outros
vendedores (Boles et al., 2003).

A literatura de gestdao de vendas traz
resultados mistos sobre se ser mulher ou homem
fard qualquer diferenca em relagdo a satisfagao
no trabalho. H4 resultados que sugerem que as
vendedoras tém um nivel mais baixo de satisfacao
no trabalho (Kennedy & Lawton, 1992; Swan,
Futrell & Todd, 1978) e que tém um nivel mais
alto de satisfacao no trabalho (Gable & Reed,
1987, Tyagi & Wotruba, 1998). Por outro lado,
resultados que mostram que nio h4 diferenca de
nivel de satisfacao no trabalho entre vendedores em
termos de sexo também sio encontrados (Busch
& Bush, 1978; Cabuk & Keles, 2011; Franke &
Park, 2006; Macintosh & Krush, 2014; Monciref
et al., 2000; Schul & Wren, 1992; Siguaw &
Honeycutt, 1995). Em tais estudos em que nio
h4 diferenca, esse resultado se baseia no declinio
do tokenismo e da discriminagio de género em
relacio as vendedoras, nas préticas pessoais e
sociais especificas das mulheres (Monciref et al.,
2000), no abragar da profissao de vendas por parte
das mulheres e nos desenvolvimentos em favor das
mulheres. O alto nivel de satisfagiao profissional
das vendedoras se baseia na consideracio da
profissao de vendas como uma oportunidade
de carreira (Gable & Reed, 1987), e também
se sugere que esse alto nivel de satisfagio no
trabalho decorra de suas expectativas mais baixas
em comparagio com os homens (Clark, 1997).
Quando analisados em termos de satisfacao
no trabalho, h4 resultados mistos na literatura.
Um estudo significativo sugere que o apoio dos
gestores é importante para a satisfagao do trabalho
das vendedoras e nao hd diferenca entre mulheres
e homens no que diz respeito ao apoio dos colegas
de trabalho (Dubinsky, Jolson, Michaeles, Kotabe

& Lim, 1993). Outro estudo revela que nao hd
diferenga de nivel de satisfacdo entre mulheres e
homens em termos de saldrio, clientes, trabalho
em si, gestores, promogio e colegas de trabalho
(Busch & Bush, 1978).

Verifica-se na literatura geral que hd
diferengas de satisfagio no trabalho entre os
grupos de identidade de género (Eichinger,
2000; Eichinger, Heifetz & Ingraham, 1991;
Jagacinski, 1987; Krausz & Kedem, Tal & Amir,
1992; Lipinska-Grobelny & Wasilak, 2010).
Eles mostram que individuos andrégenos tém
um nivel mais alto de satisfacio no trabalho.
A flexibilidade comportamental de individuos
andrégenos ¢é aceita como a razio por trds de seu
alto nivel de satisfacdo no trabalho (Eichinger,
2000). No entanto, nenhum estudo analisando
a satisfacao no trabalho em termos de grupos de
identidade de género foi encontrado nas revisoes
de literatura de vendas.

De acordo com a tendéncia geral da
literatura, esperava-se neste estudo que o nivel
de satisfacao no trabalho dos vendedores nio
mudaria de acordo com o sexo biolégico, mas
variaria de acordo com os grupos de identidade

de género. A respeito disso:

H7: Nio hd uma diferenca nos grupos
do sexo relativamente as modalidades de

satisfagdo no trabalbo.

H8: Hi uma diferenca nos grupos de
identidade de género relativamente as
modalidades de satisfacdo no trabalho.

3 Método

3.1 Amostra

A amostra incluiu vendedores
farmacéuticos da regiao centro-sul da Turquia.
Com base em um estudo recente realizado nesta
regido, entendeu-se que havia 22 empresas
farmacéuticas e aproximadamente 700 vendedores
estavam empregados nelas (Kara, Andaleeb, Turan
& Cabuk, 2013). Sekaran (2003) afirma que o
tamanho apropriado da amostra é de 248 quando
a populagio inclui 700 individuos. Considerando
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este valor e a possibilidade de questiondrios
inexatos e incompletos, decidiu-se aplicar 310
questiondrios, dos quais 307 foram dteis para a
andlise. Usando a amostragem de conveniéncia, os
dados foram obtidos de vendedores farmacéuticos
via método de questiondrio autoaplicdvel. A
variedade de caracteristicas demogrificas dos
participantes foi levada em conta durante a
distribuicao dos questiondrios. Os questiondrios
foram distribuidos e coletados por quatro
pesquisadores em trés meses de 2014, sem valores
faltantes. Os questiondrios tiveram duragio média
de 15 minutos.

As caracteristicas demogrdficas dos
participantes foram as seguintes: 37,1% dos
participantes eram do sexo feminino e 62,9% do
sexo masculino. A idade média era entre 25-38
anos, 65,5% dos entrevistados eram casados e
22,4% dos participantes tinham uma renda entre
2001 e 3000 liras turcas. Além disso, a maioria

deles tinha ensino superior (91,8%).

3.2 Questiondrio e escala

O formuldrio do questiondrio incluiu
itens para medir o estresse no trabalho,
comprometimento organizacional, inten¢iao de
sair e satisfacido no trabalho como resultados
psicolégicos relacionados ao trabalho e
género psicolégico (identidade de género). Os
entrevistados tiveram de informar seu grau
de concordincia com 79 itens e responder a
cinco questoes demogréficas. Todas as varidveis
foram medidas usando escalas de Likert de
sete pontos formadas como “1 - discordo
totalmente”, “4 - nem concordo nem discordo”
e “7 - concordo totalmente” para o estresse no
trabalho, comprometimento organizacional,
intencao de sair e satisfacio no trabalho. Nas
escalas de identidade de género, 7 significa
nunca adequado; 4 significa nem adequado nem
inadequado; 1 significa sempre adequado. Escalas
bem estabelecidas foram propositais para facilitar
a avaliacio das varidveis de pesquisa. Assim, todas
as medidas foram extraidas de pesquisas anteriores
na literatura que tem utilizado amplamente e
comprovado sua validade e confiabilidade. A

escala de estresse no trabalho foi retirada de
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House e Rizzo (1972); o comprometimento
organizacional foi avaliado usando as escalas de
formuldrio curto de Mowday, Steers & Porter,
1979; a escala para a intengdo de sair foi retirada
de Seashore, Lawler, Mirvis e Cammann (1982) e
a satisfacao no trabalho foi medida usando a escala
do formuldrio curto de Minnesota (Weiss, Davis &
England, 1967). Quanto 4 identidade de género,
considerando que ela é refletida pela cultura
(Schruijer, 2006; Wood & Eagly, 2015), utiliza-se
a versiao da cultura turca do BSRI desenvolvida
por Dékmen (Dékmen, 1999). Suas andlises de
confiabilidade e validade também foram realizadas
por Dokmen (Dokmen 1991, 1999). Esta escala
inclui 20 tragos de personalidade masculina e 20
tragos de personalidade feminina.

Como pré-teste, as versoes preliminares do
questiondrio foram praticadas com 40 vendedores
para garantir que os participantes compreendessem
as perguntas claramente e que ndo existissem
problemas semanticos e de mensuragiao. Depois
de fazer as revisoes necessdrias, o questiondrio foi

aplicado aos participantes.

3.3 Validacao da medida e estatistica
descritiva

Os coeficientes o de Cronbach foram
calculados para determinar a confiabilidade das
escalas utilizadas no estudo. A consisténcia interna
para todas as escalas foi razodvel, visto que a
confiabilidade de cada escala excedeu o critério
de 0,70 tipicamente julgado como aceitdvel (Hair,
Celsi, Money, Samouel & Page, 2011), conforme
apresentado na Tabela 1.

Virios métodos nio estatisticos podem ser
Uteis para medir a validade em comparagio com
a confiabilidade (Gegez, 2010). Para estabelecer
validade, todas as escalas utilizadas no estudo
foram adotadas a partir de estudos anteriores
(mencionados acima), em que a confiabilidade
e validade das medidas sao confirmadas. Além
disso, todas as medidas que sdo usadas como
unidimensionais foram extraidas de pesquisas
anteriores da literatura turca e global que
utilizou amplamente e comprovou sua validade
e confiabilidade diversas vezes (Bilgi¢, 2010;
Schul & Wren, 1992; Sims & Sun, 2012;
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Swimberghe, Jones & Darrat, 2014; Turung¢ &
Erkus, 2010; Wren, Berkowitz & Grant, 2014).
Tiés académicos criticaram as escalas que embasam
avalidade de conteddo. Foi realizado um pré-teste
para aumentar a compreensio da afirmacao e
evitar problemas seminticos e de mensuragio.
Conforme observado na Tabela 1, o coeficiente
de correlaciao das varidveis forneceu evidéncias
que sustentam a validade nomolégica, o que
significa que as escalas utilizadas neste estudo,
correlacionadas teoricamente, tém correlacio
significativa entre si. De acordo com a literatura,
a correlagio positiva foi encontrada entre OC e
JSAT (Boles et al., 2003; Brashear, Lepkowska-
White & Chelariu, 2003; Choi & Kim, 2016;
Fu & Deshpande, 2014; Jaramillo, Grisaffe,
Chonko & Roberts, 2009; Jaramillo, Mulki &

Solomon, 2006; Macintosh & Kursh, 2014),
enquanto uma correlagio negativa significativa foi
encontrada entre JS e ambos OC (Choi & Kim,
2016; Jaramillo et al., 2009; Lambert, Minor,
Wells & Hogan, 2016) e JSAT (Jaramillo et al.
2009; Johson & Sohli, 2014; Lambert et al.,
2016; Yaprakli & Yilmaz, 2007). As correlagoes
negativas também foram observadas como sendo
coerentes com pesquisas anteriores entre I'TL
e ambos OC (Babakus, Cravens, Johnston &
Moncrief, 1996; Brashear et al., 2003; Jaramillo
et al., 2009; Jaramillo et al., 2006; Naumann,
Widmier & Jackson, 2000) e JSAT (Babakus et
al., 1996; Boles, Madupalli, Rutherford & Wood,
2007; Brashear et al., 2003; Jaramillo et al., 2009;
Jaramillo et al., 2006; Naumann et al., 2000).

Tabela 1

Estatistica descritiva das varidveis de pesquisa
Varidveis o Média :3:;:;2 IS ocC ITL JSAT
JS 0,824 4,454 1,341 1 -0,378" 0,591 -0,375™
OoC 0,895 4,523 1,221 -0,378" 1 -0,529" 0,521
ITL 0,919 3,281 1,811 0,5917 -0,529” 1 -0,433"
JSAT 0,913 4,989 0,894 -0,375" 0,521 -0,433" 1

Obs.: ** Correlagao significativa no nivel 0,01 (2-atado)

1 - discordo totalmente; 4 - nio concordo nem discordo; 7 - concordo totalmente.

JS: estresse no trabalho; OC: comprometimento organizacional; ITL: inten¢io de sair; JSAT: satisfacdo no trabalho

As médias de todas as varidveis variaram
de 3,281 a 4,989, conforme indicado na Tabela 1.
Observou-se que os entrevistados tinham estresse
no trabalho e comprometimento organizacional
de nivel médio e tinham satisfagao no trabalho
relativamente maior. Poderia alegar-se, ainda, que
eles tinham menor nivel de inten¢iao de sair. Além
disso, os coeficientes de correlacio variaram de
-0,375a 0,591, o que indicou correlagoes médias
e fracas entre as varidveis (Tabela 1).

3.4 Andlise dos dados

Utilizou-se o software SPSS 16 (SPSS
Inc., Chicago, IL, EUA) em todas as andlises
estatisticas. A andlise da amostra independente

de teste ¢ foi realizada para determinar se havia

uma diferenca nos grupos de sexo e género em
relagdo ao estresse no trabalho, comprometimento
organizacional, intencao de sair, e satisfacao no
trabalho ou nio, assim como em muitas pesquisas
anteriores sobre diferencas de sexo e de género
(Bolat & Odaci, 2016; Gianakos, 2000; Ozkan
& Lajunen, 2005; Schruijer, 2006; Tanrikulu,
2014). Com base no teorema do limite central,
aceitou-se que a suposi¢io de normalidade foi

satisfeita neste estudo!.

4 Resultados

A andlise dos resultados do teste ¢
realizada para determinar a diferenca de sexo
nos resultados psicolégicos relacionados ao
trabalho foi apresentada na Tabela 2. Pode-se
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deduzir a partir do teste # que houve diferencas
estatisticas significativas entre os grupos de
SeX0 em comprometimento organizacional (t =
4,0947, p < 0,05), intengio de sair (t =-3,497,
p < 0,05) e satisfagao no trabalho (¢t = 2,088,
p <0,05), enquanto isso nao ¢é verdade para o
estresse no trabalho (p > 0,05). Assim, a H1 e
a H3 foram sustentadas, mas a H5 e a H7 nao.
Os resultados indicaram que tanto as mulheres
quanto os homens tinham médias iguais em
relacao ao estresse no trabalho, embora as
mulheres tivessem maior comprometimento
organizacional e satisfagdo no trabalho e tivessem
menor intencao de sair.

As identidades de género dos participantes
foram identificadas por meio da abordagem
de Dékmen (1999) antes de realizar o teste #
para hipéStese sobre as diferengas de grupo de
identidade de género. Entre os participantes,
aqueles com uma média de 5,55 ou mais, em
relacdo as respostas dadas as afirmacgdes de
feminilidade na escala de identidade de género,
foram determinados como femininos e aqueles
com uma média de 5,20 ou mais, em relacio as
respostas dadas as afirmac¢oes de masculinidade,
foram determinados como masculino em relacao
a Dokmen (1999). Além disso, os participantes
que permaneceram abaixo das médias em ambos
os tipos de pontos foram classificados como
indiferentes e aqueles acima dessas médias foram
classificados como andrégenos. Assim, 8,47%
(26 participantes) dos participantes foram
classificados como femininos; 40,72% (125
participantes) como masculinos, 43,00% (132

participantes) como andrégenos; ¢ 7,81% (24
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participantes) como indiferentes. Neste estudo,
apenas os grupos masculino e andrégeno foram
analisados, pois, para uma andlise estatistica
sélida, cada grupo deveria ter pelo menos 30
entrevistados (Altunisik, Coskun, Yildirim &
Bayraktaroglu, 2002; Sekaran, 2003).

Os resultados do teste # para as diferencas
entre os grupos de identidade de género foram
apresentados na Tabela 2. Compreendeu-se a
partir dos resultados do teste # que existiam
diferencas estatisticamente significativas entre
os grupos de identidade de género em estresse
no trabalho (t = 3,013, p < 0,05), intencao de
sair (t = 4,468, p < 0,05), comprometimento
organizacional (t = - 3,994, p < 0,05) e satisfacio
no trabalho (¢t = -5,649, p < 0,05), o que
implicou que os entrevistados masculinos e
andrégenos tiveram médias diferentes em relacio
aos resultados psicolégicos do trabalho. Assim,
foram aceitas as hipéteses H2, H4, H6 ¢ HS.
As médias de cada grupo foram levadas em
conta para determinar qual grupo apresentava
maiores resultados psicolégicos relacionados
ao trabalho. Os resultados demonstraram que
as médias dos entrevistados masculinos foram
maiores tanto no estresse no trabalho (4,680)
quanto na intengio de sair (3,770), enquanto os
participantes andrégenos foram maiores tanto no
comprometimento organizacional (4,780) quanto
na satisfagao no trabalho (5,334). Os participantes
andrégenos tinham mais comprometimento
organizacional e satisfagio no trabalho, ao mesmo
tempo em que tinham menos estresse no trabalho
e menor intenc¢io de sair.
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Tabela 2
Resultados do teste ¢
Varidveis N Média Desvio padrio Relevancia - Levene t Relevancia. Resultados
JS
Mulheres 114 4,271 1,313 0,717 -1,837 0,067 Mulheres=Homens
Homens 193 4,561 1,349
ocC
Mulheres 114 4917 0,886 0,000 4,0947 0,000 Mulheres > Homens
Homens 193 4,290 1,330
ITL
Mulheres 114 2,839 1,580 0,008 -3,497 0,001 Mulheres < Homens
Homens 193 3,542 1,890
JSAT
Mulheres 114 5,127 0,874 0,764 2,088 0,038 Mulheres > Homens
Homens 193 4,907 0,898
JS
mas 125 4,680 1,277 0,223 3,013 0,003 Mas > and
and 132 4,173 1,410
oC
mas 125 4,158 1,280 0,180 -3,994 0,000 Mas < and
and 132 4,780 1,215
ITL
mas 125 3,770 1,753 0,263 4,468 0,000 Mas > and
and 132 2,770 1,831
JSAT
mas 125 4,724 0,785 0,001 -5,649 0,000 Mas < and
and 132 5,334 0,942

Obs.: JS: estresse no trabalho; OC: comprometimento organizacional; ITL: intencao de sair; JSAT: satisfagio no trabalho;

mas: masculino; and: andrégeno

5 Discussao e conclusao

O presente estudo examinou se havia
alguma diferenga entre grupos de sexo e de
identidade de género de acordo com resultados
psicolégico relacionados ao trabalho. Nesse
sentido, o estresse no trabalho, o comprometimento
organizacional, a inten¢io de sair e a satisfacao
no trabalho foram aceitos como resultados
psicolégicos relacionados ao trabalho.

De acordo com os resultados bdsicos
do estudo, os participantes do sexo feminino e
masculino tinham um nivel igual de estresse no
trabalho. Esse resultado foi compativel com os
anteriores, o que sugere que nio hd diferenca
de estresse no trabalho entre vendedores e
vendedoras (Jaramillo et al., 2009; Monciref
et al., 2000; Yaprakli & Yilmaz, 2007). Assim,

pode-se argumentar que o sexo tem uma
importancia decrescente na sensagiao de estresse
decorrente da profissio de vendas. Por outro
lado, os resultados deste estudo que comparam
individuos masculinos e andrégenos mostraram
que os andrégenos tém um nivel mais baixo
de estresse no trabalho. Resultados anteriores
indicam que os individuos andrégenos tém
um nivel mais baixo de ansiedade e tendéncia a
depressao (Demirtag-Madran, 2012; Ddkmen,
2003), menor nivel de estresse percebido (Jones et
al., 2016), sao menos afetados pela pressao social
e pelas imposi¢oes tradicionais (Bolat & Odaci,
2016), sonhos sobre coisas positivas e sensagio
de adequagao (Dokmen, 2003) sustentam o
resultado do estudo. Além disso, pensava-se
que as estratégias para lidar com o estresse
(Cheng, 2005; Gianakos, 2000) e a flexibilidade
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comportamental (Eichinger, 2000) especificas aos
individuos andrégenos influenciavam o menor
nivel de estresse no trabalho do participante
andrégeno e sua capacidade de gerenciar e lidar
com o estresse causado pela profissao de vendas.
Os vendedores andrégenos tém a capacidade de
responder de forma apropriada, estar relaxados
e assim se adaptarem a situagoes inesperadas em
vdrias circunstincias de vendas (Jolson & Comer,
1997), por isso eles tém um nivel de estresse no
trabalho mais baixo no ambiente de vendas, o que
requer multiplos papéis para os vendedores. Com
uma visao geral do estresse no trabalho em termos
de sexo e identidade de género, os resultados
deste estudo verificam os resultados de estudos
anteriores, que argumentam que a identidade de
género ¢é mais importante que o sexo (biolégico)
(Shen, 2014, Wu & Shih, 2010). A luz desses
resultados, os gerentes de vendas devem levar em
conta a identidade de género (género psicolégico)
para reduzir o estresse no trabalho.

Determinou-se que os participantes
geralmente nio tinham a inten¢ao de sair.
Entretanto, os participantes do sexo masculino
tinham uma maior intencao de sair em relacao
as mulheres. Essa constatagao serviu de apoio a
descoberta de um estudo anterior (Ladik et al.,
2002), embora niao esteja de acordo com alguns
outros (Busch & Bush, 1978; Monciref et al.,
2000; Schul & Wren,1992). Por outro lado,
pensava-se que a razio por trds do nivel baixo de
participantes com intengdo de sair poderia ser a
sua adogio da profissao de vendas e da organizacao
para a qual trabalhavam. Além disso, a baixa
inten¢ao de sair das mulheres mostra a lealdade
delas e a recessividade para assumir riscos, vida
de trabalho e a comunidade de vendas mudam
em favor das mulheres e elas se fortalecem na
vida profissional. Outro resultado desse assunto
mostrou que os participantes masculinos tinham
um maior nivel de intenciao de sair. O fato de
homens e pessoas masculinas serem ambiciosos
¢ dispostos a assumir riscos pode conduzi-los a
melhores empregos. Além disso, a flexibilidade
do individuo andrégeno e a maior autoeficécia na
tomada de decisoes profissionais (Bolat & Odaci,
2016) podem ser as explicagdes para seu baixo
nivel de intenc¢ao de sair.
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Em contraste com estudos anteriores
(Monciref et al., 2000; Schul & Wren, 1992;
Siguaw & Honeycutt, 1995), determinou-se neste
estudo que as participantes do sexo feminino
tinham um maior nivel de comprometimento
organizacional, o que serviu de apoio aos
resultados de Tygai e Wotruba (1998). Imagina-
se que esse resultado surpreendente foi causado
por diferencas socioecondémicas e culturais entre
os paises onde o estudo foi conduzido. Outro
resultado relevante foi que os participantes
andrégenos tiveram maior comprometimento
organizacional. Sugeriu-se que as caracteristicas
de flexibilidade comportamental de individuos
andrégenos fornecem uma vantagem a este
respeito. A capacidade desses individuos de
exibir comportamentos situacionais lhes assegura
a percepg¢iao dos objetivos e propésitos da
organizagdo como seus préprios objetivos e
propdsitos e adocio do servico que eles prestam
(Buchanan, 1974), o que serve como blocos de
constru¢ao do comprometimento organizacional
€ aumenta seu comprometimento organizacional.
Além disso, a correlagao negativa entre OC e ITL
observada neste estudo e na literatura confirma
o alto nivel de OC para individuos andrégenos
com baixo nivel de intencao de sair. Além disso,
as propriedades dos individuos andrégenos
sio menos afetadas pela pressao social e pelas
imposi¢oes tradicionais (Bolat & Odact, 2016) ea
sensa¢io de adequagao (Dokmen, 2003) também
podem ser a razdo para o alto nivel de OC.

Um resultado importantissimo do estudo
foi que a satisfagao no trabalho mostrou diferenca
entre os grupos de sexo e as mulheres tinham um
maior nivel de satisfagao no trabalho. Embora essa
descoberta tenha promovido certos estudos com
resultados mistos na literatura de vendas (Gable
& Reed, 1987), foi contrdrio aos estudos que
sugerem que nio hd diferenca (Busch & Bush,
1978; Cabuk & Keles, 2011; Franke & Park,
2006; Monciref et al., 2000; Schul & Wren,
1992; Siguaw & Honeycutt, 1995). Isso pode
ter como base o fato de que as mulheres veem
a profissio de vendas como uma oportunidade
de carreira (Gable & Reed, 1987) e tém uma
expectativa menor do trabalho (Clark, 1997) ou
de que as mulheres adotam a profissio de vendas
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e conseguem lidar com as dificuldades dessa
profissdao. Além disso, embasou as sugestdes de
outros resultados deste estudo, de que as mulheres
e os homens nio tinham diferenca alguma em
relacdo ao estresse no trabalho em termos de lidar
com as dificuldades e eles vivenciaram um nivel
médio de estresse no trabalho.

De acordo com outro resultado importante
do estudo, houve uma diferenca nos niveis de
satisfacao no trabalho nos grupos de identidade de
género e individuos andrégenos tiveram um maior
nivel de satisfa¢ao no trabalho quando comparados
aos individuos masculinos. Esta descoberta serviu
de apoio adicional a discussdo sobre a flexibilidade
comportamental (Bem & Lewis, 1975) e
resultados de estudos anteriores (Eichinger, 2000;
Eichinger et al., 1991; Jagacinski, 1987; Krausz
et al., 1992; Lipinska-Grobelny & Wasilak,
2010). Muitos estudos na literatura sugerem que,
como requisito das condi¢des de venda atuais,
os vendedores devem apresentar caracteristicas
masculinas e femininas, ou seja, caracteristicas
andrégenas (Gelibolu & Tanrikulu, 2014;
Jolson & Comer, 1997; Lagace & Twible, 1990;
McFarland & Kidwell, 2006). Assim, o alto nivel
de satisfagdo profissional dos andrégenos pode ser
fundamentado no cumprimento adequado das
exigéncias da profissao de vendas como resultado
de ter caracteristicas andrégenas. Além disso, do
ponto de vista da flexibilidade comportamental,
o fato de os individuos andrdéginos terem
uma vantagem de adaptagio, ou seja, de eles
conseguirem exibir comportamentos masculinos
ou femininos conforme necessdrio e conseguirem
dar respostas adequadas, agir confortavelmente e,
assim, adaptar-se a situagoes inesperadas (Jolson &
Comer, 1997), explica esse alto nivel de satisfagio
no trabalho. Sentir-se adequado & profissio de
vendas e ter autoeficiéncia na decisio de carreira
também podem incentivar a satisfagao no trabalho
de individuos andrégenos. Além disso, esta
constatagao foi apoiada pela correlagao entre JSAT
e tanto OC quanto JS observada neste estudo.
Participantes andrégenos tinham sentimentos e
emocgdes positivas sobre seus empregos, tinham
menos estresse no trabalho e também tinham
lealdade a sua organizagio em relacido a essa
gratidao.

A avaliacao dos resultados obtidos neste
estudo, levando em conta as condi¢ées na Turquia,
seria util tanto para a literatura como para a
prdtica. De acordo com o Instituto de Estatistica
da Turquia (TUIK) (2015), a taxa de desemprego
dos homens com ensino superior foi de 23,4%
e, para as mulheres, 34.4%, ou seja, a taxa de
desemprego foi maior para as mulheres (TUIK,
2015). As mulheres estdo, na maior parte, em
posicdo das donas de casa na Turquia, onde o
emprego das mulheres é muito mais baixo do que
o dos homens. Isso pode ser considerado como
um efeito do nivel mais baixo de inten¢ao de sair
apresentado pelas participantes do sexo feminino.
No entanto, deve ser levado em conta que os
homens na Turquia t¢ém um papel importante
de fornecer a renda para a familia. Portanto,
os homens podem mostrar um maior nivel de
inten¢ao de sair do que as mulheres para um
trabalho com maior renda ou as mulheres podem
mostrar menor inten¢do de sair por causa das
vantagens socioecondmicas de ter um emprego.
Além disso, uma das mudancas mais distintas
no perfil da forca de trabalho é o aumento da
participagido das mulheres na for¢a de trabalho da
Turquia. Além do rdpido aumento da participagio
das mulheres na for¢a de vendas, pode-se afirmar
também que o nivel educacional dos vendedores,
especialmente no setor da sadde, é alto. Assim, uma
das razées para as mulheres é que a socializa¢io,
carreira, provar-se capaz para si mesmas e
oportunidades econémicas proporcionadas pela
profissio de vendas aumentam a satisfacio no
trabalho e comprometimento organizacional,
além de diminuir a intencao de sair. Outra razao
¢ a expectativa de ser mais livres, mais flexiveis e
adaptdveis em troca de mudancgas nas condigoes
ambientais para as mulheres turcas modernas
(Ozkan & Lajunen, 2005). Além disso, o papel
maduro e leal das mulheres na cultura turca pode
ser visto como outra razio do seu alto nivel de
comprometimento organizacional e baixo nivel
de intengao de sair.

Os resultados do estudo permitiram
o desenvolvimento de certas sugestoes de
implicacbes administrativas. Sexo e género
tornam-se itens de discussio crucial na gestdo da
forca de vendas devido ao aumento do niimero
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de vendedores e a diversidade de identidade de
género observada na sociedade. As diferencas
nos grupos de sexo e de identidade de género
devem ser levadas em conta durante o ajuste
das estratégias de gestdo. Neste estudo, foram
obtidos resultados positivos sobre vendedoras
e vendedores andrégenos. Como as mulheres
tém um maior nivel de satisfacio no trabalho e
comprometimento organizacional e menor nivel
de intencido de sair, elas podem ser preferidas na
profissao de vendas. Além disso, a satisfagao no
trabalho e o comprometimento organizacional
das mulheres podem ser reforcados apoiando-as
na superagio dos obstdculos colocados a elas por
meio de implica¢ées administrativas (hordrios de
trabalho flexiveis, trabalho em casa, treinamento
etc.). As pessoas andrégenas tém mais das
caracteristicas que sio enfatizadas e tentadas a
ser fornecidas pelos gestores, ou seja, alto nivel de
comprometimento organizacional e satisfacio no
trabalho e baixo nivel de intencao de sair e estresse
no trabalho e, portanto, recomenda-se considerar
a androgenia como um critério importante na
selecio de vendedores. Ao promover a androgenia
na motivagio dos vendedores atuais, pode-se
assegurar que os resultados de trabalho dos
vendedores chegario ao nivel desejado. Resultados
de trabalho mais satisfatérios podem ser obtidos
de vendedores andrégenos, apoiando essas
caracteristicas deles por meio de treinamentos.
Também pode ser ttil incentivar vendedores de
outros grupos de género por meio de treinamentos
que lhes tragam tracos andrégenos, especialmente
a flexibilidade comportamental. Como hd
principalmente pessoas masculinas na profissao de
vendas, esses treinamentos devem colocar énfase
em certas caracteristicas femininas, como lealdade,
para orientd-los em relagdo a androgenia. Também
pode ser atil atribuir aos homens e pessoas
masculinas tarefas nas quais possam apresentar
suas caracteristicas como concorréncia, mostra
forga e lideranga para aumentar sua satisfacao
no trabalho e comprometimento organizacional.

Entre os grupos de identidade de género,
somente os grupos masculino e andrégeno foram
comparados neste estudo. Portanto, o estudo nao
trouxe informacées sobre individuos femininos e
indiferenciados. Além disso, observa-se também
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nas revisoes de literatura de vendas que os
participantes de estudos anteriores sio, em sua
maioria, masculinos e andrégenos (Comer &
Jolson, 1985; Lagace & Twible, 1990; Tanrikulu
& Efeoglu, 2015; Teer et al., 1992) e os géneros
psicolégicos de vendedores sdo caracterizados
como andrégenos (Gelibolu & Tanrikulu, 2014;
Lagace & Twible, 1990). Por outro lado, as
diferencas entre os grupos citados mostraram haver
diferenca entre os grupos de identidade de género
em geral. Devido ao método de amostragem
utilizado no estudo, a amostra abrangeu apenas os
vendedores da drea farmacéutica, o que restringe
a possibilidade de generalizar os resultados.
Portanto, recomenda-se, para estudos futuros,
analisar vendedores em diferentes setores. Estudos
nesta drea podem ser fundamentados em pesquisas
quantitativas e qualitativas e estudos longitudinais
podem ser tteis para o acompanhamento e a
compreensio d as mudangas nos vendedores de
acordo com as mudangas na identidade de género
ao longo do tempo. Neste estudo, apenas os
resultados psicoldgicos relacionados ao trabalho
foram analisados e recomenda-se, para futuros
estudos, examinar os resultados comportamentais
do trabalho. Sugere-se que o papel do género tem
influéncia nos comportamentos relacionados ao
trabalho (Gianakos, 2000), embora o género
nio corresponda ao comportamento, mas os
individuos agem em padrées de comportamento
com caracteristicas dos géneros, que seguem
a identidade do papel do género (Woodhill
& Samuels, 2003). Como os estudos sobre a
identidade de género na literatura de vendas sio
inadequados, seria titil analisar os comportamentos
dos vendedores em termos de papel de género
para os estudos académicos e profissionais a fim
entender esses comportamentos.

Em conclusio, este estudo destacou que jd
existem diferengas de sexo e também diferencas de
identidade de género em relacdo aos resultados de
trabalho na for¢a de vendas. Revelou-se que havia
diferencas de resultados psicoldgicos relacionados
ao trabalho (excluindo-se o estresse no trabalho)
entre vendedores e vendedoras e também
vendedores masculinos e andrégenos. O fato de
as mulheres terem um alto nivel de satisfacao no
trabalho e de comprometimento organizacional
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e um baixo nivel de inten¢io de sair pode ser
aceito como um fator que fortalece a posi¢do das
vendedoras na for¢a de vendas e mostra que elas
adotam essa profissio. Este estudo provou que,
além do sexo bioldgico, a identidade de género
como género psicolégico também pode ser uma
varidvel importante na classificagao dos vendedores
e na anilise dos vendedores em termos de varidveis
administrativas, trazendo uma abordagem nova
e diferente para elucidar diferencas de género
nos resultados do trabalho. Portanto, a principal
contribuicao deste estudo para a literatura e
para os profissionais ¢ dar-lhes uma visao sobre
o significado da identidade de género a fim de
identificar a diferenca de resultados psicolégicos
relacionados ao trabalho na forga de vendas.
Outra contribuic¢ao é ser um estudo pioneiro na
investigacao da identidade de género como uma
razio diferencial dos vendedores na Turquia, onde
as culturas ocidentais e islimicas sio misturadas,
as identidades de género sofreram uma mudancga,
o nimero de vendedoras estd crescendo e é um
mercado emergente atraente para empresas
globais. Este estudo também fornece uma
maior compreensdo para a implicacio de que
os individuos andrégenos tém a identidade de
género mais apropriada para a profissao de vendas,
considerando que eles tiveram um alto nivel
de satisfacao no trabalho e comprometimento
organizacional e um baixo nivel de estresse no

trabalho e intencio de sair.
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Nota:

1 Teorema do limite central: as médias das amostras
apresentaram distribuicio normal 3 medida que o
tamanho da amostra aumenta (Nakip, 2003, p 202).
O tamanho da amostra deve ser maior que 30 ou 50
para este teorema ser utilizado de acordo com uma das
perspectivas comuns (Kurtulug, 2004, p. 99).
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