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Resumo: Rituais corporativos séo fonte de expressao de valores organizacionais. Este estudo
tem como propédsito central, investigar sobre a pratica do badalar um sino para celebrar
conquistas e resultados. Foram investigadas 15 empresas, por meio da aplicagdo de
questionarios com gestores e funcionarios, onde foi possivel identificar como o ritual é
realizado em cada organizacédo e se ha diferencas nas percepgdes quanto a relevancia do
uso do sino entre gestores e funcionarios. Apos o levantamento de dados foram identificados
resultados percebidos pelos funcionarios e gestores, a analise dos resultados na aplicagéo
desta estratégia em diferentes segmentos, faixas etarias, tempo de servigo e fungdes
hierarquicas. Como resultado constatou-se que ha uma percepgdo de que esta pratica
contribui para aumentar o engajamento, melhorar a comunicagéo e aumentar as vendas. O
resultado indica que este ritual pode contribuir para envolver gestores e funcionarios nas
conquistas e resultados, promovendo um maior alinhamento dos objetivos da empresa.
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1 INTRODUGAO

A crescente competitividade no ambiente mercadoldgico leva a uma necessidade
constante de buscar estratégias organizacionais que possam trazer melhores resultados para
a organizagdo. Boa parte destas estratégias necessitam de alinhamento estratégico com os
colaboradores. Quando a empresa entende que seus empregados sao também parceiros, o
fluxo de transmissao de informagao € mais efetivo, e isto contribui para que aqueles tenham
uma visdo geral da organizacdo, ao contrario de apenas setorial e estejam cada vez mais
envolvidos com a empresa, seus negoécios e principios. Desta forma, o colaborador é capaz
de ter a real dimensao da importancia do seu trabalho e do impacto da realizagdo de suas
tarefas no sucesso empresarial. Vista como um catalisador para alavancar a criatividade nas
mudangas organizacionais, a comunicagao interna é incontestada por autores nacionais e
internacionais ao mencionar que o sucesso de uma empresa depende, a longo prazo, do nivel
de prioridade e dedicacao atribuida a comunicacao interna (ALMEIDA, 2007).

Na literatura sobre ritos, rituais e ceriménias, é recorrente a ideia de que esses eventos
sdo realizados como forma de reforcar a cultura e, no caso de organizagbes, a cultura
organizacional (POUTHIER, 2017 apud DE OLIVEIRA MEDEIROS, 2018). Dessa forma faz-se
necessario o estudo acerca do tema cultura organizacional, para embasar a pesquisa em
questao.

A cultura organizacional tem sido apontada como um aspecto importante da
organizagao para o direcionamento de suas atividades. Ela refere-se ao pensamento basico
que orienta as agdes de um gestor, determinando qual o caminho que ele seguira quando se
deparar com varias alternativas de acao. Também orienta as decisdes de gestao em todos os
niveis da estrutura organizacional, causando impacto diretamente no sistema-empresa
(PADOVEZE, 2005). Para Schein (2009, p. 8), a cultura como conceito “é uma abstracéo, mas
suas consequéncias comportamentais e atitudinais sao, de fato, muito concretas”. Logo, pode-
se dizer que a cultura organizacional € o conjunto de forgas que residem em elementos que
pertencem a corporagao e se manifestam em artefatos visiveis, nas crengas, valores, regras
e normas comportamentais e nos sentimentos que sdo assumidos como verdadeiros. De
acordo com Kunda (2004, p.78), “ A cultura € um complexo de ideias, crengas, conhecimentos,
regras e comportamentos caracteristico de um grupo de pessoas. Isso significa que a cultura



transcende os limites de organizagdes especificas”. Afirma Bettega (2016), que cada cultura
tem sua logica interna. Ela esta sustentada por um conjunto de praticas, que envolvem
costumes, crencgas, tradigdes, simbolos.

Os rituais corporativos do mesmo modo, representam costumes de determinado grupo
e sao meios pelos quais os sentimentos recebem expressdo coletiva em ocasides
apropriadas. Eles desempenham um papel de fortalecimento a cultura e identidade
organizacional. Também chamados de ritos, eles se constituem de agbes que levam a difuséao
e a manutencdo da cultura e servem como meios de comunicagdo para guiar as rotinas
corporativas e podem ser vistos como uma das formas promotoras de integragdo. Uma das
formas de manifestar um ritual, como forma de celebrar algum tipo de conquista, € a de
badalar um sino. Esta pratica tem sido utilizada por empresas para celebrar, ndo somente
grandes resultados, mas também as pequenas conquistas.

Organizagdes e empresas vém se utilizando de rituais, para promover o engajamento
das pessoas na busca por melhores resultados. Entretanto, de acordo com a literatura sobre
o tema, ha poucos estudos no contexto nacional, o que reforga a importancia deste trabalho.
O presente estudo esta permeado pela investigacdo de como ocorre o uso do ritual do sino,
na comunicacao interna de cada empresa pesquisada. O apice é entender como as empresas
usam esta comunicacgao interna para envolver seus colaboradores nas tarefas e despertar o
interesse na construcao das conquistas e resultados. Também foi verificado se a percepcgao
em relagdo ao uso do sino entre gestores e funcionarios esta alinhada ou ha percepgbes
discrepantes. Para tanto, sera apresentado, na fundamentacgao tedrica, com a finalidade de
embasar os resultados obtidos na pesquisa, temas como cultura organizacional, seus
elementos estruturantes e o tema rituais corporativos. Na sequéncia é apresentada a
metodologia utilizada, seguida da apresentagado da pesquisa e dos resultados e conclusoes.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

O estudo sobre cultura tem sido um campo frutifero para a compreensao dos
fendmenos organizacionais, sobretudo no ambiente moderno, com a ampliagdo da
competitividade entre as empresas e com a emergéncia de processos complexos, como 0s
de mudanca organizacional, internacionalizacao, fusdes e aquisi¢cdes, sucessao, entre outros.
Isso porque a cultura organizacional permeia os diversos setores e niveis das empresas,
exercendo reconhecida influéncia sobre diversos aspectos, desde o comportamento de seus
profissionais e gestores até a formulacdo de estratégias e o desempenho organizacional
(BARRETO, 2013, apud SCHULZ, 2001; SORENSEN, 2002).

Segundo Ribeiro, (2016), numa analise antropoldgica, o termo “cultura” comegou por
ser definido como um componente do sistema social, o qual se manifesta pelo modo de vida
e pelos artefatos, onde se incluem o saber, a crenca, a arte, a moral, a lei, os costumes. Para
Dias (2013, p. 40) “a cultura € um dos temas mais discutidos na atualidade em fungéo da
queda das barreiras culturais propiciada pela globalizacao, que coloca frente a frente diversas
perspectivas de existéncia, muitas vezes tendo que conviver harmonicamente num mesmo
espaco territorial”. Nas organizagbes ndo € muito diferente do que se pode entender na
sociedade, a cultura é como um modelo de pressupostos basicos que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem, a fim de lidar com problemas de
adaptacdo externa e integragao interna.

A cultura organizacional é formada por seus valores éticos e morais, principios,
crengas, politicas internas e externas, sistemas, e clima organizacional. Sao regras que os
membros dessa organizagdo seguem e adotam como diretrizes e premissas para orientar o
trabalho e comportamento. Trata-se de um conjunto de crengas ou habitos desenvolvidos
pelos seus gestores, sao os valores e ensinamentos que vao sendo construidos ao longo da
gestdo da organizagcdo. Pode-se ainda dizer que, cultura organizacional € o conjunto de
normas informais, pelo qual os colaboradores se orientam no dia-a-dia e assim atingem os
objetivos organizacionais. A cultura de uma organizagdo, tem o poder de influenciar



positivamente na consecugao dessas exigéncias de maneira satisfatoria.

Schein (2009), aponta que os niveis em que a cultura pode ser analisada distribuem-
se em trés: o primeiro nivel dos artefatos, em que os rituais, os simbolos, as estruturas e os
processos organizacionais visiveis representam os fatores mais importantes de serem
observados; o segundo nivel, o dos valores compartilhados, em que as estratégias, metas e
filosofia ganhariam o destaque; e em terceiro o nivel das suposi¢des basicas subjacentes, em
que as crengas, as percepcdes e os sentimentos inconscientes e enraizados representariam
os dados a serem analisados. A cultura € um mecanismo de controle social. Através dela, a
organizacao define a realidade com a qual os seus membros irdo viver. Afirma DIAS (2013,
p. 74) que “uma cultura forte pode contribuir substancialmente para o éxito em longo prazo
das organizagdes, ao guiar o comportamento e dar significado as atividades. As organizagoes
que obtém sucesso apresentam cultura”.

Para Dias 2013 (p. 42), a cultura compreende a totalidade das criagcbes humanas,
como as ideias, valores, a arte, crencgas, instituicbes, conhecimentos, instrumentos, vestuario,
alimentacgao, construgdes, entre outros. Esta € uma caracteristica exclusiva dos seres
humanos, onde os significados sdo estabelecidos através da socializagdo de uma variedade
de identidades grupais que convergem nos locais de trabalho. A cultura apresenta um forte e
crescente impacto no desempenho da organizagdo, sendo sua personalidade, seu
comportamento e sua mentalidade, ou seja, sua cultura organizacional, um fator de
reconhecimento das empresas (CHIAVENATO, 2010). Ainda pode-se complementar que a
cultura também individualiza a organizagao, perante as demais.

Pode-se dizer que ha uma relagao ténue entre o conceito de clima e o conceito de
cultura organizacional. A Cultura pode ser considerada como um conjunto de valores em vigor
numa empresa, suas relacdes e sua hierarquia, definindo os padrbes de comportamento e de
atitudes que governam as agdes e decisdes mais importantes da administragédo (LACOMBE,
2005). Assim, ela é evidenciada na maneira como as pessoas se relacionam e seus lideres
se organizam e atuam perante os colaboradores. Sobre o pensamento de Chiavenato (2010),
cultura organizacional é o conjunto de habitos e crengas, estabelecidos por normas, valores,
atitudes e expectativas, compartilhadas por todos os membros da organizacao. Ela se refere
ao sistema de significados compartilhados por todos os membros e que distingue uma
organizacao das demais. Nessa linha, o estudo da cultura organizacional € importante para
compreender divergentes visdes da realidade da empresa. O diagnéstico cultural das
organizacdes possibilita identificar inumeras situagdes para que se descubram os limites e
desejos de uma empresa. Por isso, a cultura tipica seria aquela que pudesse enquadrar-se
as exigéncias e as limitagbes impostas pelo ambiente a organizagdo. Sendo assim, uma
cultura inadequada produz conflitos entre a organizacédo e seus membros.

No que se refere a clima organizacional, € o que retrata o ambiente organizacional
como sendo fundamentado no sistema de valores da organizagdo, mas tende a apresentar
esse ambiente social em termos estaticos, como um conjunto de dimensoes fixas. Por este
fato, o clima é avaliado como temporario, sujeito ao controle direto, e amplamente limitado
pelos aspectos do ambiente social que sao conscientemente intuidos pelos profissionais da
empresa. O clima organizacional se refere a uma situacdo e suas conexbes com
pensamentos, sentimentos e comportamento organizacional. Neste sentido, esta sujeito a
manipulagao por pessoas de poder e influéncia dentro da organizagéo. A eficacia empresarial
esta na dependéncia de adequar os padrdes culturais aos desafios que a empresa vive numa
determinada época. Todas as organizagdes possuem um propdsito que originou a sua
criacao, sendo a cultura um elemento importante para o alcance desse propdsito.

O clima organizacional é a qualidade do ambiente que proporciona aos integrantes da
empresa e que influencia o seu comportamento. Para Schein (2009), o clima organizacional
pode ser entendido como a percepg¢ao ou representagao que as pessoas tém da sua realidade
laboral. Essa percepcao esta estruturada ou se modifica a partir das experiéncias pessoais,
da influéncia de outros elementos significativos no trabalho e de expectativas proprias e dos
outros. Essas influéncias criam um efeito que € a realimentacao de auto reforgo, permitindo
que certas caracteristicas da cultura sejam amplificadas através de comportamentos repetidos
nas relagdes do dia a dia. Desta forma, se a cultura organizacional for alinhada, esse ciclo



ampliarda comportamentos construtivos, gerando mais produtividade com qualidade de vida
para as pessoas que fazem parte deste ambiente. Se nao for virtuoso, o ciclo de influéncias
levara a empresa para comportamentos destrutivos, prejudicando a produtividade,
desgastando as pessoas e os seus relacionamentos. Lacombe (2011), esclarece que o clima
organizacional esta vinculado com a motivagao, a lealdade e a identificacdo com a empresa,
com os sentimentos e emogdes, o0s relacionamentos entre as pessoas. Através do clima é
possivel concretizar um mapeamento interno do nivel de motivagado dos colaboradores, pois
este esta diretamente ligado a influéncia do comportamento das pessoas dentro da
organizacao. Quando se trata de mudancas se percebe que na cultura organizacional, elas
sdo mais profundas e levam mais tempo para acontecer. Ja o clima é mais facilmente
percebido, pois apresenta uma natureza mais transitéria, podendo ser administrado tanto a
curto quanto em médio prazo.

2.2 ELEMENTOS ESTRUTURANTES DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Os elementos da cultura organizacional podem ser agrupados em varios niveis.
Segundo Shein (2009), alguns desses elementos, como pressupostos basicos, os valores e
as crengas, constituem o nucleo central da cultura organizacional, enquanto os artefatos, os
ritos, a linguagem, os herdis, etc., sdo formas visiveis, expressivas, daqueles elementos
considerados como nucleo central. Os elementos do nucleo central da cultura ndo sao
acessiveis pela observagao externa direta, ou seja, ndo séo observaveis. Somente através de
suas formas expressivas (linguagens, ritos, mitos, normas, heréis, artefatos, etc.) podem ser
acessados diretamente pelo pesquisador. Este tera que recorrer a analise dos padrdes de
comportamento, das normas, da linguagem, dos artefatos ou a entrevistas com os membros
da organizagao para conhecer o verdadeiro conteudo da cultura organizacional.

- Valores: os valores constituem-se num elemento comum e fundamental em todas as
definicdes e conceituagdes de cultura organizacional. Os valores organizacionais sao aquelas
concepgdes compartilhadas do que é importante, desejavel, e que, ao serem aceitas pelos
membros de uma organizacgao, influenciam o seu comportamento e orientam suas decisées.
Desta forma, os valores definem, o que se aceita ou se repele, o que é correto e o que é
errado, o que é desejavel e o que ndo € no comportamento de um grupo (DIAS, 2013 p. 198).

- Crencgas: A crenga € a aceitagao consciente que tém as pessoas da organizacdo de uma
ideia, que ndo necessita de uma demonstragdo concreta. As crengas de modo geral
despertam fanatismo e fervor em quem as professa, sendo transmitidas e geradas através do
tempo (DIAS 2013, p. 204).

- Ritos, rituais e cerimdnias: As cerimbnias e ritos sao as atividades elaboradas, planejadas,
que fazem um evento especial, onde os administradores providenciam exemplos do que a
organizagao valoriza. As cerimfnias sdo ocasides especiais nas quais se reforgam valores
especificos, criam possibilidades entre as pessoas para compartilhar entendimentos
importantes, e podem celebrar herdis e heroinas que simbolizam importantes crencgas e
atividades organizacionais (DIAS 2013, p. 204).

- Celebracoes: As celebracdes se constituem em espetaculos realizados pelas organizagdes
para festejar os éxitos obtidos, destacar os feitos dos herdis, etc. Essas celebragcdes podem
ser encenagbes simples até espetaculos complexos e sofisticados. De modo geral séo
denominadas ceriménias, e sua funcgdo principal é expressar e representar os mitos e os
valores da cultura, mantendo-os lembrados pelos membros da organizacdo. E uma forma
intensa de manifestar a todos os membros da organizagcdo o que é considerado importante,
essencial, na vida corporativa. A funcdo principal dessas formas ritualizadas de
comportamento é expressar o conteudo da cultura organizacional - os valores (Dias 2013 p.
210). Neste sentido, se pode afirmar que “sem eventos expressivos, qualquer cultura morre".
Na auséncia de cerimOnias ou rituais, valores importantes ndo tém impacto algum” (DIAS
2013).



2.3 RITUAIS CORPORATIVOS

O estudo de rituais tem suas origens na antropologia social (PEIRANO, 2001), visto
que os rituais fazem parte da vida social dos individuos em qualquer tempo ou lugar. No
ambito da administracdo, estudos abrangendo rituais emergem na tematica da cultura
organizacional, sendo considerados elementos constituintes da cultura. Tomei e Braunstein
(1993, p. 16) consideram que “Por meio dos ritos, as regras sociais sao definidas, estilizadas,
convencionadas e principalmente valorizadas”.

O ritual corporativo tem papel importante, pois, conforme Johann (2004 ), por meio dos
rituais existe a possibilidade de exaltar a ideologia central da organizacdo, bem como as
mudangas que possam ocorrer ao longo do tempo, em termos de “aquisicdo” de novos
valores. E uma ferramenta de simples acesso a todos os colaboradores de uma empresa e
que, de forma rapida, auxilia na compreensao do que é avaliado como importante.

Contudo, cabe as organizagdes identificar e desenvolver seus proprios rituais de
modo a entrar em consonancia com seus valores, proporcionando uma fonte de solidificagao
dos mesmos. Assim, torna-se necessario o estabelecimento de objetivos prévios no
planejamento de rituais, pois com frequéncia, estes passam a exercer carater festivo, podendo
deixar de cumprir o seu papel principal de compartilhamento, disseminagao e legitimag¢ao dos
valores organizacionais (JOHANN, 2004). Nessa perspectiva, as organizagdes devem ser
vistas como grupos que constroem significados, e esses podem ser facilmente reconhecidos
através de leitura e de interpretagdo das agdes simbdlicas difundidas pelos sujeitos, como os
rituais (POUTHIER, 2017 apud DE OLIVEIRA MEDEIROS, 2018).

Um dos objetivos do ritual € o de promover engajamento. Para Reis (2016),
profissionais engajados experimentam mais emogbes positivas, incluindo a felicidade, a
alegria e o entusiasmo, trazendo beneficios a organizagéo, assim, as organizagbes que
investem nos recursos de trabalho, ganham profissionais com elevados niveis de
desempenho, envolvidos com o trabalho e responsaveis pelo seu préprio desenvolvimento
profissional. Marras (2011), conceitua engajamento como sendo o envolvimento dos
funcionarios nas decisdes que os afetam, pedindo suas opinides e permitindo que refutem os
méritos das ideias e suposi¢oes um dos outros, 0 que € um desafio na sustentabilidade nos
negocios. Complementa De Oliveira (2021), que o engajamento, pode ser compreendido
como capacidade de estar presente, focado e energizado, envolvendo os sentimentos
emocionais, pois as pessoas engajadas vao além do que se espera delas, uma vez que se
sentem parte de um propédsito maior do que elas mesmas. Além disso, € notavel que as
pessoas que trabalham engajadas sintam orgulho daquilo que fazem, pois carregam consigo,
sendo em suas fei¢des ou em suas palavras, uma motivagao que as fazem correr atras para
obter informagdes quando ndo dominam bem as suas atividades, buscando desempenha-las
de forma assertiva, com qualidade, comprometimento e satisfagao.

Os ritos, os rituais e as cerimbnias tém sua relevancia, nos estudos organizacionais,
por constituirem-se na forma de expressao da organizagao e de sua cultura. Atualmente, as
organizagdes se engajam na criagdo de simbolos e significados como mecanismos para
controlar o comportamento dos seus membros, valendo-se, principalmente, de ritos, rituais e
cerimbnias para reforgcar a cultura corporativa, sendo uma forma de manutencido das
estruturas de poder vigentes (POUTHIER, 2017 apud DE OLIVEIRA MEDEIROS, 2018).

De acordo com estudo de lasbeck (2013), que trata da fungéo apaziguadora dos rituais
nas organizagdes, uma das praticas mais comuns do cotidiano das pessoas que habitam os
centros urbanos é a convivéncia em organizagdes. A rotina nesses ambientes € mantida —
dentre outros recursos — mediante a utilizacdo de praticas rituais. Tais praticas estédo a servico
da estabilizagédo e da manutengéo da ordem, colaborando, assim para a preservagao do poder
constituido. Os processos em que os rituais sdo demandados, normalmente séao
potencialmente conflituosos; os momentos ritualizados impedem a eclosao dos conflitos,
apaziguando e dissolvendo atritos que, se nao tratados, podem trazer consequéncias nefastas
para os sujeitos e para a s organizacdes. E nesse sentido que as ritualizacdes servem ao
poder instituido nas organizagdes, sejam empresas, autarquias, entidades publicas, grupos
informais ou organizagdes voluntarias. Os ritos sdo, em todas essas organizagdes,



ferramentas compreensivelmente eficazes de manutencgao das estruturas do poder. Porém, é
preciso lembrar que os ritos sé se prestam a evitar atritos porque estdo a servico de uma
tendéncia manifesta no comportamento demasiado humano: o de preservacao da vida, da
espécie, das rotinas e das garantias, ainda que ilusérias, de seguranga. Assim como o
fendmeno da comunicagao, os ritos atuam nivelando e apaziguando diferengas. Ja o estudo
elaborado por Silva (2012), o qual analisa como os rituais corporativos proporcionam a
legitimacao dos valores organizacionais, em uma empresa familiar, no ramo de refrigerantes,
observou em seus resultados que os rituais promovem a legitimagdo dos valores.
Primeiramente, através da clareza e disseminagcédo dos valores declarados entre a equipe
gerencial; posteriormente, por intermédio da pratica diaria dos lideres, desenvolvimento de
rituais préprios nas areas, assim como os rituais convencionados pela organizagao.

A pesquisa de DE OLIVEIRA MEDEIROS (2018), analisa os ritos, rituais e cerimdnias
de uma agéncia bancaria, que tem como objetivo compreender os significados que os
membros atribuem a esses eventos. Em relagdo ao questionamento acerca da alteragao nas
atitudes em decorréncia da participagdo nas cerimbnias, nove dos dez entrevistados
afirmaram ter ampliado sua motivacdo e comprometimento apds a participacdo nesses
eventos. Observa-se como, de fato, estdo presentes a intengdo motivacional e a produtivista
da instituicdo na realizagcdo das cerimbnias. Mesmo havendo algumas divergéncias entre
alguns entrevistados, as respostas em geral demonstram como os efeitos almejados pela
instituicdo s&o reconhecidos, incluindo a motivagao e o comprometimento como resultados
quase infaliveis dos processos cerimoniais incentivados e executados pelo banco. Sendo uma
tematica contemporanea, esses elementos integram uma acao padronizada dos membros da
organizacao e tém grande impacto na estrutura social, bem como nos valores individuais dos
funcionarios.

Embora ndo se encontrem tantos registros de estudo especificos do uso do sino em
empresas, € comum que algumas utilizam este instrumento como forma de ritual de
comunicagao e engajamento entre seus colaboradores. Acredita-se que a pratica de soar o
sino para celebrar as conquistas e resultados consiste num ritual que pode reforgar a cultura
organizacional e pode melhorar a comunicagéo interna e aumentar o engajamento.

3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada nesta pesquisa, seguiu um conjunto de passos, onde
inicialmente apresentou-se a classificacdo da pesquisa e os métodos de pesquisa. Na
sequéncia foi discorrido sobre a aplicagdo da coleta de dados e amostragem, seguido da
apresentagdo sobre a analise dos dados. Foram investigadas 15 empresas, por meio da
aplicagdo de questionario com um gestor de cada uma destas e um questionario com 45
funcionarios, sendo 3 de cada empresa, onde foi possivel identificar como o ritual é realizado
em cada organizacao e se ha diferengas nas percep¢des quanto a relevancia do uso do sino
entre gestores e funcionarios.

No que se refere a classificagdo da pesquisa, este estudo utilizou o método de
pesquisa exploratéria que visa a prover o pesquisador de maior conhecimento sobre o
assunto. Segundo Oliveira (2001), a pesquisa exploratéria € apropriada para os primeiros
estagios de investigacdo quando a familiaridade, o conhecimento e a compreensédo do
fendbmeno por parte do pesquisador sado, geralmente, insuficientes ou inexistentes. A pesquisa
exploratéria também pode ser usada como um passo inicial de um processo continuo de
pesquisa, ela segue uma orientagao voltada para a descoberta.

Neste estudo, buscou-se investigar sobre a pratica do badalar um sino para celebrar
conquistas e resultados, em empresas de diferentes segmentos, faixas etarias e diferentes
fungdes hierarquicas, em empresas do norte do Rio Grande do Sul e oeste de Santa Catarina,
no ano de 2022. A pesquisa foi caracterizada como quantitativa e qualitativa, definida por
Malhotra (2001) da seguinte forma: Qualitativa proporcionando uma melhor visdo e
compreensao do contexto do problema, enquanto a quantitativa procura quantificar os dados
e aplicar analises estatisticas. Afirma ainda que a pesquisa qualitativa é aplicada para melhor
compreender os resultados da pesquisa quantitativa.



A natureza da pesquisa foi exploratéria, sendo desenvolvida em duas etapas distintas.
A primeira etapa foi realizada através de levantamento bibliografico sobre os assuntos
relacionados a estratégias de engajamento, ritos e rituais nas empresas, clima e cultura
organizacional. Este conteudo foi buscado em livros, periédicos e artigos publicados. Na
segunda etapa foi aplicado um questionario com questbes abertas e fechadas aos gestores e
funcionarios das empresas.

O procedimento de amostragem foi realizado por meio de uma amostra nao
probabilistica, que é aquela em que a sele¢cdo dos elementos da populagdo para compor a
amostra depende ao menos em parte do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no
campo (OLIVEIRA, 2001). A populagéao foi formada por gestores e funcionarios de empresas
do norte do Rio Grande do Sul e oeste de Santa Catarina que praticam o ritual do sino. Esta
regido foi escolhida pela proximidade com os gestores destas empresas, as quais se utilizam
desta pratica, o que a define como amostra por conveniéncia, que é aquela onde o
pesquisador seleciona membros da populagéo mais acessiveis (OLIVEIRA, 2001). A pesquisa
foi realizada em 15 empresas de diferentes segmentos, nas cidades de Concoérdia, Chapecg,
Maravilha, Sdo Miguel do Oeste e Erechim. Entre estas, um gestor de cada empresa
respondeu ao questionario, sendo indicado que 3 funcionarios que fizessem parte da pratica
do sino, na mesma empresa também respondessem a pesquisa.

Quanto a coleta de dados, a pesquisa foi elaborada com base na literatura sobre rituais
corporativos e aplicada a gestores e funcionarios de empresas do norte do estado do Rio
Grande do Sul e oeste do estado de Santa Catarina, com o intuito investigar a pratica do
badalar um sino para celebrar conquistas e de identificar as percepcdes desses atores sobre
os resultados do uso desta pratica. Anterior a aplicagao dos questionarios, foi realizada uma
explanacdo a cada um dos gestores, acerca do objetivo deste estudo.

A coleta dos dados ocorreu através de um questionario com perguntas fechadas e
abertas através do uso do aplicativo google formularios, inicialmente aos gestores das
empresas envolvidas. A elaboragio dos questionarios ocorreu no periodo de outubro/2021 a
novembro/2021. A aplicagao dos formularios ocorreu entre o periodo de fevereiro e margo do
ano de 2022. Foi feita a estratificacao dos resultados de acordo com faixas etarias, tempo de
trabalho, grau de instrucao, tamanho da empresa, segmento e fungdes hierarquicas. Para a
classificagdo do porte das empresas, utilizou-se o quadro 1:

Quadro 1 - Classificagédo do porte de empresas segundo o Sebrae.

MNimero de funcionarios por setor

O Cm;i Comércio e Sevigos

Micro até 19 até 3
Pequena de 20 a99 de 10 a 49

Média de 100 a 459 de 50 a 99
Grande mais de 500 mais de 100

Fonte: SEBRAE, 2013a, 2014.

Quanto ao procedimento de andlise dos dados, os dados primarios coletados através
da aplicacdo dos questionarios foram, analisados através da tabulagcdo e cruzamento dos
mesmos. Os dados foram tabulados, mensurados e analisados de forma quantitativa e
qualitativa. Para tracar as relagdes entre o uso do sino e os beneficios do seu uso, foram
analisadas as respostas dos gestores e funcionarios, bem como as correlagdes entre as
respostas quanto a relevancia do uso do sino. Foram utilizados levantamentos quanto a:
segmento - para entender se tem relagdo como tipo de negdcio; tamanho da empresa - onde
utilizou-se o critério de niumero de funcionarios, para entender se tem relagao com o porte da
empresa; tempo de uso do sino - para entender se o impacto permanece, ou tem maior
impacto no inicio ou apés mais tempo; fungdo - para ver se tem maior impacto em
determinadas fungdes; tempo de servigo - para identificar relagdo com a estabilidade. Quanto
as perguntas abertas, utilizou-se a analise a identificagdo de palavras-chave para realizar a
apresentagao dos dados.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Na busca por vantagem competitiva, organizacbes canalizam seus esfor¢cos na
orientagdo estratégica de seus colaboradores, através de a¢bes de estimulos, com vistas a
alcancar os resultados que esta almeja. A interpretacao e a analise dos dados coletados se
deram, de acordo com informacgdes coletadas nos questionarios. A primeira parte da pesquisa
buscou identificar o perfil destes, onde predominou empresas da industria (11), seguidas de
empresas de servicos (2) e do comércio (2).

No que se refere ao porte, de acordo com a classificagao do quadro 1, apresentado na
metodologia, 57,1% destas empresas sdo de médio porte.

Quanto a faixa etaria dos pesquisados, observa-se que tanto gestores quanto
funcionarios estdo na mesma faixa de idade. Entre gestores 92,8% estao entre 21 e 49 anos.
Entre os funcionarios dentro desta mesma faixa de idade, de forma muito semelhante, obteve-
se 97,8%.

Quanto as funcdes desempenhadas, entre os gestores, 64,3% sao gestores, 21,4%
CEO/diretores e as demais sao cargos relacionados a chefia.

Um fato que chama a atengdo entre as fungdes levantadas no questionario de
funcionarios é o alto numero de pessoas, (43,2%) que exercem atividades administrativas,
seguidas de 34,1% do setor comercial ou vendas.

Figura 01 — Fungdes desempenhadas pelos funcionarios:

@ Comercialivendas
@ Administrativo

Producdo
A @ Cargo de supervisdo/chefia

Fonte: Elaborada pelo autor.

Observou-se um grau de instrugao elevado, tanto o grupo de gestores, quanto o grupo
de funciondrios. Mais de 80% das pessoas que fizeram parte do estudo, sdo graduados ou
pos-graduados.

Figura 02 — Grau de instrugéo dos gestores:
@ Ensino fundamental
@ Ensino médio
Graduado
@ Pas-graduado
@ Mestre ou Doutor

Fonte: Elaborada pelo autor.

Figura 03 — Grau de instru¢ao dos funcionarios:
@ Ensino fundamental
44,4% @ Ensino médio
Graduado
@ Pos-graduado
1 @ Mestre ou Doutor

Fonte: Elaborada pelo autor.

No que se refere ao tempo de servigo, os gestores apresentaram um tempo maior de



servico, sendo que 64,3% ja estdo na empresa ha mais de
funcionarios, percebe-se uma variagdo maior de estabilidade.

Figura 04 — Tempo de servigo dos gestores:

@ até um ano

® de1a3anos
@ Ded359anos
@ mais de 10 anos

Fonte: Elaborada pelo autor.

Figura 05 — Tempo de servigo dos funcionarios:

@ até um ano

® de1a3anos
@ De 4a9anos
@ mais de 10 anos

Fonte: Elaborada pelo autor.

10 anos. Ja no grupo de

Para melhor entender a pratica do uso do sino, os gestores foram questionados sobre
como ocorreu o inicio do uso do sino na empresa. As respostas mais frequentes estao

apontadas na Figura 06:

Figura 06 — Apontamentos sobre o inicio da pratica nas empresas

Numero de cita¢des de palavras-chave

Meta atingida
Comemoragao

Sugestdo de agéncia marketing
Resultado/conquistas
Engajamento

Motivagdo

Comunicagdo interna
Estimular a equipe
Comemoragao de vendas
Memoéria afetiva
Benchmarking

Incentivo

Fonte: Elaborada pelo autor.

De acordo com a maior parte das percepg¢des dos gestores, a pratica surge para
valorizar ocorréncias de metas atingidas, comemoracgdes, resultados, conquistas e gerar
engajamento. A seguir, destacamos algumas respostas desses respondentes. Este gestor
aponta a importancia do ritual em seus negdcios e também demonstra utilizar da ferramenta
ha bastante tempo: “Estudo sobre o cérebro e descobri em 2014 [mais ou menos] o que a
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comemoragao poderia fazer ao liberar substancias de excitagdo, estimulando assim a equipe
em melhores entregas. Além de que, o sino tem uma presenca na memdria afetiva de varias
pessoas, trazendo ainda mais impacto no estimulo. Desde entéo, a utilizamos em todas as
empresas quais sou investidor’. Este outro gestor, evidencia que o uso do sino, tem como
foco o setor comercial: “Inicialmente ndo se tinha uma metodologia de engajamento do
comercial em relagao ao atingimento de metas, muito menos metas claras e definidas. Feito
isso, criou-se um método e precisamos externalizar isso, algo que comunicasse que a meta
havia sido batida, e entdo adotamos o sino para sinalizar o resultado, para que todos os outros
setores soubesses que " o trabalho de todos esta garantido”, pois o comercial estava batendo
as metas e garantindo a sobrevivéncia da empresa e seguindo o planejamento estratégico”.
Ja este outro respondente, explica que houve uma expansio no uso para outros setores: “O
uso do sino iniciou com a equipe comercial. Devido a necessidade de manter a equipe
altamente motivada, buscavamos uma forma de comemoracdo a cada meta ou tarefa
positivamente atingida. O sucesso foi tanto que implantamos em mais um local da empresa
(administrativo) que fica em outro andar do prédio”. O gestor a seguir, demonstra que a pratica
do ritual, foi além da comemoracgao, a utilizam para intensificar o uso e melhorar ainda mais a
comunicagao: “Observamos esta pratica em uma visita de benchmarking. Iniciamos
comprando um sino e convidando os colaboradores para comemorar toda “boa noticia”, o que
inclui uma venda importante, conquista de novo cliente, uma meta atingida, uma concorréncia
ganha, entre outros. Com o passar do tempo, percebemos que este ritual além de ser uma
Otima ferramenta de engajamento, também demonstrou ser uma boa ferramenta de
comunicacgdo interna. Entdo comegamos a bater o sino e “anunciar” a boa noticia nos grupos
de WhatsApp tanto de gestores que inclui todas as unidades da empresa, quanto no grupo
geral dos funcionarios. Assim, sempre que aparece a figura do sino, todos comemoram a boa
noticia. Ja utilizamos esta ferramenta a mais de 10 anos”. Importante destacar que boa parte
dos gestores (05) apontaram a origem desta pratica, como sendo indicagdo da agéncia de
marketing com a qual trabalhavam, demonstrando uma influéncia inicial deste prestador de
servico.

Ainda sobre a pratica, quando questionados sobre existir alguma regra sobre o uso do
sino entre os funcionarios, 80% diz ter uma regra, enquanto 20% responde que ndo ha regra.

Esta mesma pergunta foi realizada ao grupo de gestores, porém de forma aberta. As
“regras” mencionadas por este grupo foram diversas. Utilizou-se novamente a analise de
palavras-chave, utilizando palavras-chave para sintetizar as descrigdes feitas pelos gestores:

Figura 07 — Analise de palavras-chave de gestores, sobre regras para o uso do sino:

Numero de citacdes de palavras-chave

Meta atingida 13
Venda 9
Conquista 3
Comemoragao 2
Mensagens pendentes de clientes
Vitéria
Carnés quitados
Fechar contrato
Ganhar licitacao
Receber conta atrasada
Produgdo

N e T T T = = = =

Boa noticia
Fonte: Elaborada pelo autor.

A figura 07 demonstra o quanto o atingimento de metas e comemoracdes em geral
estdo atreladas ao uso deste ritual. Porém, percebe-se que internamente as regras para o uso
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possuem diferengas. Destaca-se a resposta de alguns gestores: “ A regra é clara, atingiu a
meta, toca o sino. Metas estabelecidas dia a dia, semana a semana, més a més.
Independente da meta. Caso algum vendedor batesse a sua meta, poderia tocar o sino
também, mas geralmente era a meta da equipe”. Ja esta empresa, abre para toda boa
noticia, porém que esteja alinhada com os objetivos da empresa: “Sim. Toda boa noticia
que acontecer é que estejam alinhadas com as metas e objetivos da empresa”. O
respondente a seguir evidencia que o uso ja esta tdo presente, que cada sala possui um sino:
“Sim, em qualquer venda [no time comercial] ou conquista é tocado o sino. E em cada sala
da empresa, existe um, pois os times tem metas diferentes”.

Para verificar o alinhamento entre os gestores e funcionarios pesquisados, foi
apresentada a mesma pergunta, com alternativas para serem apontadas como resultados que
a pratica do sino tenha influenciado nas empresas. Nesta questao também foi possivel incluir
outra percepgdo de resultado que ndo estivesse entre as alternativas indicadas nos
questionarios.

Entre as alternativas selecionadas pelo grupo de gestores e funcionarios, foi possivel
evidenciar que ha semelhanga nas percepg¢des quanto a relevancia do uso do sino entre os
dois grupos. Dentre as alternativas apontadas, de forma muito proporcional, os dois grupos
destacaram na mesma ordem de relevancia, o engajamento das equipes, melhoria na
comunicagao, aumento nas vendas e relacionamento interpessoal, como sendo os resultados
proporcionados pela pratica do ritual do sino. Exemplificando as percepgdes levantadas na
pesquisa, destaca-se parte da resposta de um dos gestores pesquisados: “Com o passar do
tempo, percebemos que este ritual além de ser uma otima ferramenta de engajamento,
também demonstrou ser uma boa ferramenta de comunicagao interna’.

Figura 08 — Percepc¢des de gestores, sobre o resultado do uso do sino:

Engajamenta das equipes 13 (86, 7%)

kelhoria na comunicacdn G (60%
Relacionamento inferpessoal
Aumenio das vendas B (93.3%)

Garau compaticio

Gerou intrigas 0 (0%)
Alinhameanto de cultura i {6, 794)
Senso de conguista 1 (6. 7%
Despertar o sentimenio de perl.. 1 {8, 7%)
Competicho saudavel T 6. 7%)

) <] 10 15

Fonte: Elaborada pelo autor.

A figura 08, apresenta as opgdes que na opinido dos gestores, sao resultados que o
sino pode ter influenciado nas suas empresas. As seis primeiras alternativas foram sugeridas
no questionario, onde o respondente poderia marcar. Ainda havia a possibilidade de incluir
outro resultado pelo respondente, entdo surgiram outras percepgdes, como alinhamento de
cultura, senso de conquista, sentimento de pertencimento e competicao saudavel.
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Figura 09 — Percepgdes de funcionarios, sobre o resultado do uso do sino:
Engajamento das equipes — 36 (80%)
Melhoria na comunicacio
Relacionamento interpessoal

Aumento das vendas —17 (37,8%)

Gerou competicio

Todo mundo da empresa fica 5.
Motivacio

Sentimento de fazer parie das...
Mao tem sino na empresa

Fonte: Elaborada pelo autor.

A figura 09, apresenta as opgdes que na opiniao dos funcionarios, sao resultados que
o sino pode ter influenciado nas suas empresas. Da mesma forma que o questionario aplicado
aos gestores, as seis primeiras alternativas foram sugeridas no questionario, onde o
respondente poderia marcar. Também houveram inclusbées de outros resultados pelos
respondentes, onde surgiram outras percep¢des, como motivagao, comunicagdo de noticias,
novamente sentimento de pertencimento. Apenas um respondente comentou que nao tinha
sino na empresa. E possivel que queira dizer que ndo ha em seu setor, uma vez que todas as
empresas pesquisadas praticam o ritual de badalar o sino.

Entre as percepgdes de resultado que foram incluidas pelos participantes nesta
questdo, destacamos mengdes como alinhamento de cultura e sentimento de pertencimento
que, de acordo com a literatura, podem ser importantes vantagens competitivas das
empresas. Reforgando, Chiavenato (2005) aponta que com o objetivo de fomentar a
motivagao dos colaboradores, observa-se que ndo somente as necessidades basicas devem
ser supridas, mas também deve-se verificar os fatores motivacionais, fatores estes, abordados
na teoria de Maslow, com referéncia para aspectos da realizagdo e reconhecimento.

Outra questdo que teve como objetivo verificar o alinhamento entre os gestores e
funcionarios pesquisados, foi a do grau de relevancia do uso do sino para celebrar as
conquistas e resultados na empresa. Foi colocada uma questdo onde numa escala de 1 a 5,
os 15 gestores deveriam atribuir pontuagcéao sobre qual a relevancia do uso do ritual do sino
para celebrar as conquistas e resultados, nas empresas. A mesma pergunta foi realizada aos
grupos de funcionarios. Novamente é possivel constatar um alinhamento nas respostas.
Também foi possivel constatar o alto grau de relevancia que esta pratica representa para os
dois grupos de participantes, através das Figuras 10 e 11, apresentados a seguir:

Figura 10 — Percepc¢des dos gestores, sobre a relevancia do uso do sino:

7 (46.7%)

o

6 (40%)

2 (13,3%)

0 (0%) 0 {0%)

1 2
Fonte: Elaborada pelo autor.
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Figura 11 — Percepgdes dos funcionarios, sobre a relevancia do uso do sino para
celebrar conquistas e resultados:

30

29 (64,4%)

20

10 12 (26,7%)

0 (0%) 0 (0%])

1 2
Fonte: Elaborada pelo autor.

Por fim, os grupos foram questionados sobre a existéncia de alguma sugestdo de
melhoria, em relagdo ao uso do sino. Para esta analise utilizamos novamente a analise de
palavras-chave, bem como a comparagéo entre as respostas levantadas entre os dois grupos
do estudo. No grupo dos gestores, dos 15 respondentes, 10 apresentaram sugestdes de
melhoria. Ja no grupo de funcionarios, dos 45 questionados, 10 apresentaram sugestdes. Na
Figura a seguir, apresenta-se a de forma sintetizada, a analise comparativa de sugestbes de
melhoria dos gestores e funcionarios, sobre o uso do sino para celebrar conquistas e
resultados.

Figura 12 — Sugestdes de melhorias dos gestores e funcionarios:
Palavras-chave Gestores Funcionarios

Metas menores, também serem comemoradas 1
Significado dos resultados 1
Incentivar a usar 2
Atrelar a objetivos e metas 2 1
1
1
1
1

N|—

Objetivos de equipe e nao individuais

Incluir metas individuais

Incluir no treinamento de integragao

Expandir para todos da empresa

Divulgar para outras empresas

Usar para comemoragdes

Convidar o cliente ou fornecedor para participar
Fonte: Elaborada pelo autor.

SN

Dentre as sugestdes de melhoria, percebeu-se que o lider tem papel essencial.
Lideranca, tal como motivagéo é tema fundamental, importante destacar, que é a capacidade
de exercer influéncia sobre individuos e grupos. A liderangca nos remete as questdes mais
subjetivas dos seres humanos, esta associada a estimulos, incentivos que possam provocar
a motivagc&o nas pessoas para a realizagdo da missdo, da visdo e dos objetivos empresariais
(VERGARA, 2014). Como resposta de um gestor, confirmamos a importancia do lider para a
continuidade desta pratica: “Os gestores devem estimular continuamente a comemoragao,
incentivar suas equipes constantemente a bater o sino...para que tenha continuidade o
projeto e se transforme em cultura’. Ainda no mesmo sentido, cita-se outro respondente:
“Todos devem entender o real significado do resultado, e principalmente ndo deixar passar
em branco. O Gestor tem que incentivar, até que isso vire rotina e o sino ndo sendo tocado
seja um sinal de alerta que algo esta errado. Como em uma igreja, o sino deve ser tocado
todos os dias!”.
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Por fim, para exemplificar a repercussdo que o ritual tem gerado nas empresas,
destacamos parte do depoimento de um gestor, o qual afirma o seguinte: “Entdo comegamos
a bater o sino e “anunciar” a boa noticia nos grupos de WhatsApp tanto de gestores que inclui
todas as unidades da empresa, quanto no grupo geral dos funcionarios. Assim, sempre que
aparece a figura do sino, todos comemoram a boa noticia”.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

As organizagdes, na busca de um diferencial competitivo, fazem uso de estratégias
que facilitem a interacdo entre empresa e colaboradores. Este fator promove o
comprometimento do cliente interno para com os objetivos e anseios da organizagao,
diminuindo distancias hierarquicas, construindo assim uma imagem onde os objetivos da
organizag¢ao sao compartilhados por todos. O desenvolvimento do presente trabalho objetivou
investigar sobre a pratica do badalar um sino para celebrar conquistas e resultados praticado
por algumas empresas, trazendo a luz do conhecimento, seus aspectos e junto a sua
funcionalidade perante funcionarios e gestores da organizacao, bem como se ha diferengas
nas percepgdes quanto a relevancia do uso do sino entre estes.

Ao explorar o tema proposto, torna-se possivel identificar os beneficios que o ritual
tem causado nas organizacdes. A revisao bibliografica aponta que colaboradores motivados
sd0 mais propicios a serem mais produtivos, os mesmos estando satisfeitos desenvolvem
valores e demonstram comprometimento junto a organizagéo, consolidando os objetivos e
desejos de ambos. Concomitantemente, observou-se que as percepgdes de que a pratica do
ritual analisado no estudo pode favorecer as condi¢gdes de um clima organizacional positivo
que, por conseguinte, pode gerar uma cultura organizacional favoravel a disseminagao dos
valores e crengas, onde gestores e funcionarios possam estar alinhados por objetivos
comuns.

O estudo apontou que dentre as empresas que tém se utilizado desta pratica, ha
semelhanca nas percepgdes tanto sobre os resultados que o uso desta pratica proporciona
para a empresa quanto a relevancia do uso do sino, respondendo a uma das questbes da
pesquisa. Dentre as principais percepc¢des desta pratica, destaca-se o engajamento,
comunicagao, aumento de vendas e o sentimento de pertencimento entre colaboradores.

Quanto a relevancia da utilizagdo deste ritual para celebrar conquistas e resultados,
84,6% dos gestores consideram relevante ou plenamente relevante. Esta mesma percepgao
se confirma, quando observada a pesquisa entre funcionarios, onde o niumero sobe para
91,1%. Quanto as sugestdes de melhoria, funcionarios demonstram o sentimento de que
quanto maior o numero de pessoas que participarem deste ritual, maior o envolvimento. Ja
dentre as sugestbes dos gestores, destaca-se o papel das liderangas em motivar suas
equipes a utilizarem, bem como alinhar com as metas e objetivos das empresas. Novos
colaboradores também devem ser comunicados do ritual, bem como da importancia que o
uso do sino, representa para a empresa.

De maneira geral foi possivel observar que além das semelhangas entre opinides de
gestores e funcionarios, também se observa um alinhamento na forma de pensar e conduzir
as acdes, entre as empresas que fizeram parte do estudo. E possivel que estas semelhangas
possam estar ligadas ao fato de que pertencem a regides proximas tanto na questédo
geografica, quanto contexto cultural.

Como contribui¢cdes deste estudo, pode-se citar o direcionamento para a pesquisa de
rituais corporativos, tematica que ainda é incipiente nos estudos de organizacbes. As
limitagdes deste estudo residem no fato de ser um estudo de caso realizado com 15 empresas,
portanto, os resultados aqui apresentados ndo podem ser generalizados, uma vez que
refletem apenas a realidade deste grupo de empresas de uma regido geograficamente
proxima, que podem possuir caracteristicas peculiares se comparadas as demais
organizagdes e regides.

Além dos objetivos e conclusbées obtidos com esta pesquisa, para trabalhos futuros,
sugere-se que sejam testados outros elementos que possam remeter ao tema endomarketing,
para conhecer e medir os efeitos do uso do sino e também se este ritual pode ser considerado
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como uma estratégia de engajamento e se sua pratica pode fortalecer a cultura organizacional
de uma empresa. Cabe também um estudo bibliométrico, uma vez que uma das limitagdes
deste estudo, foi a escassez de literatura acerca do tema, na literatura nacional.

Outra sugestao para estudos futuros, seria o de explorar o uso desta pratica com
outras culturas mais distantes ou em empresas em outros paises: investigar quais praticas
nesses outros contextos, sdo usadas com esta finalidade de motivar, engajar e comunicar.
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