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RESUMO: Este estudo de caso analisa como estratégias de endomarketing podem
contribuir para a redugéo do turnover e para a melhoria do clima organizacional em
uma industria téxtil de Itapetininga-SP. A pesquisa adotou abordagem quali-
quantitativa, de carater exploratério e descritivo, com aplicagcao do questionario UWES
(Utrecht Work Engagement Scale) com 60 colaboradores de um setor da empresa.
Os resultados indicaram elevados niveis de vigor, dedicagdo e absorcdo entre os
participantes, embora aspectos relacionados a concentragéo total no trabalho e ao
entusiasmo tenham apresentado oportunidades de melhoria. Concluiu-se que praticas
de endomarketing aliadas a gestdo de pessoas e ao cuidado com as emogoes
humanas podem fortalecer o vinculo colaborador-empresa, com possivel contribuicdo
para estratégias de retengao de talentos.

Palavras-chave: Comunicacdo Interna; Engajamento no Trabalho; Gestdo de
Pessoas; Clima Organizacional; Reteng¢ao de Talentos.

ABSTRACT: This case study analyzes how endomarketing strategies can contribute
to improving employee engagement and organizational climate in a textile industry
located in Itapetininga, Sdo Paulo, Brazil. The research adopted a mixed-methods
approach, with an exploratory and descriptive design, through the application of the
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) questionnaire to 60 employees from a
specific sector of the company. The results indicated high levels of vigor, dedication,
and absorption among participants, although aspects such as full concentration at work
and enthusiasm revealed opportunities for improvement. The findings suggest that
endomarketing practices combined with people management and attention to human
emotions can strengthen the employee-organization relationship, potentially
contributing to turnover reduction.

Keywords: Internal Communication; Work Engagement; People Management;
Organizational Climate; Talent Retention.

1 INTRODUGAO

No contexto organizacional contemporéaneo, a rotatividade de colaboradores
representa um desafio recorrente para a gestdo de pessoas, gerando custos com
recrutamento, selegdo e treinamento, além de influenciar a produtividade e o clima

organizacional. Diante desse cenario, torna-se necessario compreender os fatores
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que influenciam o comportamento dos trabalhadores e desenvolver estratégias
voltadas ao engajamento e a permanéncia nas organizagdes.

O desempenho profissional envolve competéncias técnicas e dimensodes
emocionais associadas as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho. Goleman
(2011) afirma que a capacidade de administrar emocgdes influencia a forma
como individuos enfrentam desafios e interagdes profissionais. Nesse contexto, a
compreensao das emocgdes apresenta relevancia para a dinamica organizacional.
Damasio (1995) destaca que processos emocionais participam da tomada de
decisdes e das interacdes humanas, enquanto Pinho (2004) indica que a comunicagao
organizacional eficiente contribui para o fortalecimento das relagdes internas e para a
melhoria do clima organizacional.

Entre as estratégias de valorizagdo do publico interno, destaca-se o
endomarketing. Saul Faingaus Bekin Brum (2017) define essa pratica como
instrumento de engajamento e fortalecimento do vinculo entre organizagado e
colaboradores. Idalberto Chiavenato (2014) relaciona a retengdo de talentos as
praticas de reconhecimento, valorizacdo e desenvolvimento profissional.

A investigacdo também dialoga com a experiéncia profissional de uma das
pesquisadoras, que atua ha 11 anos como lider de produgdo em uma industria do
setor téxtil localizada em lItapetininga-SP. A vivéncia possibilita maior aproximacéao
com a realidade organizacional e com os desafios relacionados a gestao de pessoas
e a rotatividade de colaboradores. Assim, torna-se relevante examinar estratégias
voltadas ao fortalecimento da comunicacao interna, das relagdes interpessoais e do
engajamento dos colaboradores, considerando sua possivel contribuicdo para a
melhoria do clima organizacional e para a retencao de profissionais. Nesse sentido,
este estudo busca analisar de que maneira estratégias de comunicagao interna e
endomarketing podem contribuir para a melhoria do ambiente organizacional e para a
reducao da rotatividade de colaboradores em uma industria do setor téxtil localizada
em Itapetininga-SP. Diante disso, surge a seguinte pergunta-problema: Como
estratégias de endomarketing podem contribuir para o engajamento dos
colaboradores e favorecer a retengao em uma industria téxtil?

O objetivo geral do estudo consiste em analisar estratégias de endomarketing
orientadas a possivel reducio da rotatividade de colaboradores e a melhoria do clima
organizacional na industria analisada. Como objetivos especificos, pretende-se

examinar a influéncia da comunicagao interna no clima organizacional e na retengéo
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de profissionais, investigar relagcdes entre capacitacéo profissional e a permanéncia
de colaboradores, analisar efeitos da valorizagdo pessoal e profissional no
engajamento das equipes, examinar a influéncia de processos emocionais no
comportamento coletivo e identificar alternativas praticas voltadas a melhoria do clima

organizacional e a reducgéo da rotatividade.

2 METODOLOGIA

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza aplicada, com
abordagem quali-quantitativa, de carater exploratorio e descritivo, desenvolvida por
meio de um estudo de caso em uma industria do setor téxtil localizada no municipio
de Itapetininga-SP.

Do ponto de vista quantitativo, foram coletados dados primarios por meio da
aplicagdo de um questionario estruturado baseado na Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), instrumento amplamente utilizado para mensurar o engajamento no
trabalho, considerando trés dimensdes principais: vigor, dedicacdo e absorgéo
(Schaufeli et al., 2002). As questdes foram apresentadas em escala tipo Likert de cinco
pontos, variando entre niveis de menor e maior concordancia/intensidade, permitindo
a analise da intensidade do engajamento percebido pelos respondentes, conforme
abordagem recomendada em estudos de comportamento organizacional (Robbins,
2014). A amostra foi composta por 60 colaboradores selecionados por conveniéncia,
abrangendo um unico setor da empresa. A utilizacdo de amostragem néo
probabilistica por acessibilidade € comum em estudos aplicados em ambiente
organizacional, especialmente em pesquisas exploratorias (Gil, 2018). A coleta de
dados foi realizada no dia 06 de janeiro de 2026, por meio de questionario eletronico
elaborado na plataforma Google Forms e enviado aos participantes via aplicativo
WhatsApp, garantindo o anonimato dos participantes e a confidencialidade das
informagdes, conforme recomendagdes éticas em pesquisas sociais (Creswell, 2010).

Os dados quantitativos foram analisados por meio de estatistica descritiva, com
a utilizacdo de frequéncias relativas (percentuais), possibilitando a identificagdo de
padroes de resposta em cada dimensdo do engajamento. Esse tipo de analise é
adequado para estudos exploratérios que buscam compreender a distribuicdo de

percepgdes em grupos organizacionais (Malhotra, 2012). A analise permitiu
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compreender a distribuigado das percepg¢des dos colaboradores em relagao as praticas
organizacionais e ao ambiente de trabalho.

Complementarmente, a etapa qualitativa ocorreu por meio da interpretacéo
contextual dos resultados obtidos na aplicacdo do questionario e das observacgdes
realizadas no ambiente organizacional durante a coleta de dados, utilizando-se a
analise de conteudo proposta por Bardin (2011) como suporte interpretativo. Essa
etapa teve como objetivo aprofundar a compreensdo dos fatores organizacionais
associados ao engajamento dos colaboradores e suas possiveis implicagdes para a
retencdo de talentos, conforme indicado por estudos que relacionam clima
organizacional, motivagao e permanéncia no trabalho (Chiavenato, 2014).

Por fim, o estudo de caso possibilitou uma analise aprofundada da realidade
organizacional investigada, permitindo identificar padrées de comportamento, praticas
de gestéo e oportunidades de melhoria relacionadas as estratégias de endomarketing
e sua influéncia no engajamento dos colaboradores, conforme destacado na literatura

de gestao aplicada (Yin, 2015).

2.1 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio do questionario UWES (Utrecht Work
Engagement Scale), instrumento utilizado para avaliar o engajamento no trabalho. O
questionario investiga as dimensdes vigor, dedicagao e absorgdo. Embora a escala
original possua 17 itens, foram utilizados 16 itens adaptados ao contexto da industria
téxtil e aos objetivos da pesquisa, mantendo a representatividade das dimensdes e a

validade conceitual do instrumento.

Quadro 1 — UWES (Utrecht Work Engagement Scale)

N° Dimensao Questionario Afirmacao

1 Vigor Em meu trabalho, sinto-me
cheio(a) de energia

2 Vigor No trabalho, sinto-me forte e
com vigor

3 Vigor Quando acordo pela manh3,
sinto vontade de ir trabalhar

4 Vigor Consigo trabalhar por longos
periodos sem me cansar

5 Vigor Sou persistente, mesmo
quando as coisas nao vao
bem

6 Vigor No trabalho, sinto-me
mentalmente resiliente
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7 Dedicagao Meu trabalho tem significado
€ proposito

8 Dedicagao Sinto entusiasmo pelo meu
trabalho

9 Dedicagao Meu trabalho me inspira

10 Dedicacao Sinto orgulho do trabalho que
realizo

11 Dedicagao Meu trabalho é desafiador

12 Absorcao O tempo voa quando estou
trabalhando

13 Absorc¢éo Sinto-me imerso(a) no meu
trabalho

14 Absorc¢éo Sinto-me feliz quando
trabalho intensamente

15 Absorgéo Sou envolvido(a) com meu
trabalho

16 Absorcao Tenho dificuldade de me
desligar do trabalho

Fonte: Adaptado e selecionado de Schaufeli et al. (2002). Dados da pesquisa aplicada (2026).
Elaborado pelos autores.

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 ENDOMARKETING: CONCEITO

O endomarketing constitui uma estratégia voltada a valorizagdo do publico
interno das organizagdes, articulando comunicagao, engajamento e alinhamento entre
colaboradores e objetivos institucionais. Antes de ser compreendido apenas como
uma acgéo de comunicagao interna, o conceito deve ser situado como uma pratica de
gestdo que busca fortalecer o vinculo entre empresa e trabalhador. Nesse sentido,
“Endon” é do grego e quer dizer movimento para dentro ou posicdo anterior.
Endomarketing &, portanto, marketing para dentro. E todo esforgo feito por uma
empresa para melhorar o nivel de informagcao e, com isso, estabelecer uma maior
aproximagao com o seu colaborador (Brum, 2000, p.34).

De acordo com Bekin (1995), o endomarketing emergiu no Brasil diante da
necessidade de promover maior integragcdo entre os setores e as empresas,
especialmente em contextos marcados por baixo interesse na realizacdo das
atividades, falta de reconhecimento no ambiente de trabalho e desalinhamento
entre as funcdes desempenhadas pelos funcionarios. Ao perceber essas dificuldades,
surgiu a necessidade de alinhar o pensamento desses colaboradores ao proposito da
organizacao, levando-os a refletir sobre como atender o cliente final e sobre a
importancia de receber treinamentos, conhecimentos e incentivo para que se sintam

bem no ambiente de trabalho.



Fatec|PERSPECTIVA v n.29 jan-jun/2026

EDUCAGAD, GESTAD & TECNDLOGIA

Segundo Brum (1998), a comunicagao interna ou o endomarketing pode ser
compreendida como um conjunto de agdes de marketing direcionadas ao publico
interno das empresas. O termo “endo” é oriundo do grego éndon e significa “para
dentro”. Nessa perspectiva, o endomarketing volta-se ao estudo das necessidades,
percepgdes e expectativas dos colaboradores, compreendidos como publico interno
da organizagao. O cenario atual nas empresas vem reforgando a esséncia do conceito
de endomarketing, ampliando seus espagos de aplicagdo e estimulando seu
aperfeicoamento nas praticas de gestao de pessoas.

Brum (2010), define o objetivo de o endomarketing como criar uma percepgao
empresarial alinhada a missao, aos principios e a visao da organizagao dentro de
um clima organizacional positivo, com o propésito de transformar o colaborador em
facilitador do fortalecimento de uma boa imagem da empresa e de seu valor no

mercado.

3.1.1 Gestao De Pessoas

Inicialmente, compreende-se que a gestao de pessoas se constitui por
processos continuos de treinamento e desenvolvimento de competéncias humanas.
Sob essa Optica, Belasco (1992) salienta que as organizacbes e seus lideres
necessitam romper barreiras internas, estimulando os colaboradores a confiarem em
suas habilidades profissionais. Essa premissa vincula-se diretamente a gestéo
estratégica de talentos, uma vez que o incentivo leva a mudancas que ultrapassam a
simples execucdo de tarefas e a busca por resultados, favorecendo o
desenvolvimento da equipe, podendo contribuir para a reducdo dos indices de
rotatividade nas empresas.

Diante desse cenario onde a liderangca atua como agente transformador,
Carnegie (2011) ressalta que a motivagao das equipes depende do exemplo dos
gestores e de sua capacidade de inspirar pessoas. Essa dinamica reforga a relevancia
do endomarketing como ferramenta estratégica de comunicagdo interna.
Complementando essa perspectiva de desenvolvimento continuo, Blanchard e
Johnson (2007) sustentam que a clareza no estabelecimento de objetivos, o
reconhecimento imediato, e o fornecimento de feedback estruturado sao importantes
para elevar a confianca e a motivagao das equipes. Desse modo, a eficiéncia na

gestao de pessoas deixa de ser medida apenas por indicadores operacionais e passa
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a depender da valorizagdo simultanea do capital humano e dos resultados,
organizacionais, entendendo que ambos os fatores caminham juntos no processo de
producao.

Dweck (2017) defende que uma mentalidade de crescimento estimula o
entusiasmo e o desenvolvimento profissional, transformando obstaculos em
oportunidades de aprendizagem. Esta visdo converge com os pressupostos de Covey
(2004) e Pink (2011), que associam proatividade, a autonomia e o propoésito ao
aumento da responsabilidade individual. De acordo com os autores, quando o
profissional identifica significado e possui maestria sobre suas funcgbes, pode
fortalecer o comprometimento com a organizacao.

Do mesmo modo, a sustentabilidade desse modelo de gestdo exige uma
lideranga capaz de gerenciar dindmicas emocionais. Hunter (2004) indica que a
lideranga baseada em empatia e valorizacdo das pessoas contribui para ambientes
de trabalho mais equilibrados. Para que essa cultura se consolide, Goleman (2006)
destaca a importancia da inteligéncia emocional nas relagbes profissionais, uma vez
gque gestores emocionalmente inteligentes mitigam conflitos promovendo o bem-estar
coletivo. E a convergéncia desses fatores que pode contribuir para a retengdo de

talentos podendo reduzir os indices de turnover.

3.1.2 Clima Organizacional

De acordo com Daniel Goleman (1995), a inteligéncia emocional contribui
significativamente para a melhoria do clima organizacional, uma vez que favorece
relagdes interpessoais mais equilibradas, aumenta a empatia entre os colaboradores
e contribui para um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo. O clima
organizacional esta diretamente ligado ao bem-estar dos colaboradores e ao nivel de
satisfagdo com o ambiente de trabalho. As praticas de endomarketing que estimulam
0 reconhecimento, comunicacao e respeito entre lideres e equipes contribuem para
um ambiente mais produtivo e menos propenso a rotatividade. Para Luz (1996), o
clima organizacional é classificado como um conjunto de atitudes, valores e padroes
de comportamentos presentes em uma organizagao, representando o grau de
satisfagcao dos colaboradores no trabalho.

A analise do clima organizacional constitui uma ferramenta importante na

gestdao das organizagbes e tem um papel fundamental para a compreensdo do
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comportamento da empresa como um todo. Para definir o que € uma empresa,
Robbins (2006), explica que ela pode ser compreendida como uma unidade social,
estruturada conscientemente, constituida de uma ou mais pessoas e que atua de
forma continua para alcangar um propdsito comum ou um conjunto de objetivos.
Dessa maneira, amplia-se a reflexdo sobre o0 comportamento dos
colaboradores dentro da organizagao. Diante das mudangas ocorridas na sociedade,
as empresas vém buscando novas maneiras de gerenciar pessoas, ampliar a
competitividade e aumentar os lucros. A iniciativa voltada a eficiéncia tornou-se
primordial para o compromisso dos colaboradores em relagdo a organizagao em que
atuam, o trabalhador passou a participar mais ativamente, e seus gestores
comecgaram a considerar suas opinides. Sendo assim, as pessoas sao influenciadas
pelos acontecimentos ao seu redor e tendem a reagir aos estimulos presentes no

ambiente organizacional (Cohen; Fink, 2003).

3.1.3 Turnover: Rotatividade De Colaboradores

Segundo Chiavenato (2002), o turnover corresponde a rotatividade de
colaboradores em uma organizagcdo, expressa pelo movimento de admissdes e
desligamentos ao longo de determinado periodo. Esse indicador permite avaliar a
dindmica da forca de trabalho e pode ser mensurado por meio da relacédo percentual
entre admissdes e desligamentos e o numero médio de empregados da empresa. O
autor também destaca que o aumento dos desligamentos constitui preocupagao
recorrente na gestao de pessoas, pois exige reposi¢cao de profissionais para manter o
funcionamento das atividades organizacionais.

Em ambientes corporativos marcados por elevada concorréncia, a rotatividade
tende a ser mais intensa, sendo necessario que a organizacao identifique fatores
internos que possam contribuir para os desligamentos e busque compreender as
causas associadas ao turnover (Chiavenato, 2002). Nesse sentido, a analise da
rotatividade torna-se relevante para compreender como praticas de comunicacao
interna, valorizagédo profissional e fortalecimento do vinculo colaborador-empresa

podem contribuir para a permanéncia dos trabalhadores na organizagao.

3.2 PLANO ESTRATEGICO DE GESTAO DE PESSOAS
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Um plano estratégico de gestdo de pessoas deve articular o diagndstico da
realidade organizacional com agdes voltadas ao desenvolvimento ao engajamento e
a permanéncia dos colaboradores. Nesse sentido, a analise das condi¢des internas e
externas da empresa permite identificar fatores que favorecem ou dificultam a
construgcao de um ambiente organizacional mais equilibrado, produtivo e alinhado aos
objetivos institucionais.

A empresa orienta suas atividades por valores relacionados ao respeito, a
empatia, a transparéncia, a valorizacao profissional, a inovagao e a responsabilidade
social (Chiavenato, 2014). Nesse contexto, a analise SWOT possibilita identificar
fatores internos e externos que influenciam o desempenho organizacional. Entre as
forcas destacam-se a lideranca experiente e a qualificagcdo dos colaboradores; entre
as fraquezas, a rotatividade de funcionarios, as limitagcdes no reconhecimento
profissional e as falhas na comunicacéao interna. Como oportunidades, evidenciam-se
a utilizagdo do endomarketing e a implementagcao de programas de capacitagao,
enquanto as ameacas estao relacionadas a concorréncia no setor téxtil, a perda de
talentos e a desmotivagao das equipes (Gurel; Tat, 2017).

Assim, observa-se que a empresa possui bases sélidas, mas necessita
aprimorar sua comunicagao interna e valorizar os colaboradores para estimular o
desempenho organizacional, uma vez que as praticas de endomarketing podem
contribuir significativamente para a satisfagdo e o engajamento dos profissionais
(Kotler; Keller, 2012).

Segundo Idalberto Chiavenato (2000), as organizagdes atuam como sistemas abertos
em relacbes de cooperacdo e competicdo. Para o autor (2004), a estratégia
corresponde a forma de interagdo com 0 ambiente externo e € definida pelos objetivos
organizacionais. Nesse contexto, o elemento humano € o nucleo decisério das
organizacdes, responsavel por interpretar cenarios, tomar decisdes e orientar agoes

estratégicas que influenciam o sucesso organizacional.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados obtidos a partir da aplicacdo do questionario baseado na escala
UWES foram organizados nas trés dimensdes que compdem o instrumento: vigor,
dedicagao e absorgdo. As respostas foram coletadas por meio da plataforma Google

Forms e os dados foram sistematizados em graficos elaborados pelos autores. A
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analise busca identificar o nivel de engajamento dos colaboradores e discutir os

resultados a luz da literatura sobre comportamento organizacional.

4.1 DIMENSAO VIRGOR

No Grafico 1, 66,7% dos colaboradores atribuiram pontuagcbes 4 ou 5 a
afirmacdo “Em meu trabalho, sinto-me repleto de energia”, indicando percepgéo
positiva sobre a energia no ambiente de trabalho. O resultado sugere predominancia
de vigor entre os respondentes, associado a disposi¢ao, persisténcia e energia no

desempenho das atividades profissionais.

Grafico 1— Percepcao de energia

Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia

60 respoutas

22 (36T

18 {30%:)
15 {257%)

2{3.3%)
ER R
{

i

Fonte: Dadc;s da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

A pesquisa indicou percepgao positiva da energia no trabalho pela maioria dos
colaboradores. Segundo Wilmar Schaufeli et al. (2002), altos niveis de vigor sao
indicadores relevantes de engajamento. O Grafico 2 demonstra que 65% dos
colaboradores atribuiram pontuacdes positivas a vitalidade no ambiente laboral,

indicando disposicao para realizar as tarefas.

Grafico2 — Percepcgao de vitalidade no trabalho

No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade),

60 respostas

19 (41, 7%) ORI

17'(2B,3%)

213:3%) 2{3:3%)
1 2 1 4 S
Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores
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O Gréfico 3 indica percepg¢ao maijoritariamente positiva dos colaboradores quanto a
energia e persisténcia no trabalho. Sobre a disposi¢édo para iniciar a jornada, 55%
atribuiram pontuacdes positivas, 16,7% negativas e 28,3% intermediarias, sugerindo

espaco para melhorar a motivagao e o vinculo com o trabalho.

Grafico 3 — Disposicdo dos colaboradores para ir ao trabalho

Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar.

60 respostas

A7 (28;3%) 16 (28,79 17 {28,3%)

7 (11,7%)

3 (55%)

Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

No que se refere a capacidade de sustentar o desempenho ao longo do tempo,
o Grafico 4 indica que 65% dos colaboradores atribuiram pontuacdes positivas a
afirmacgdo analisada, indicando percepc¢ao favoravel quanto a persisténcia e a

manutengao da energia nas atividades profissionais.

Grafico 4 — Capacidade de manter-se trabalhando por longos periodos

Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo

60 respostas

24 (40%)
4 (233%) 105

4 (67%)

3 (5%)

Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

O resultado esta alinhado a ldalberto Chiavenato (2004), que relaciona
desempenho organizacional ao comprometimento dos colaboradores. O Grafico 5
indica que 78,3% atribuiram pontuag¢des positivas a resiliéncia mental no trabalho,

demonstrando percepgao favoravel sobre lidar com as demandas organizacionais.
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Grafico 5 — Percepgao de forga emocional no trabalho

No meu trabalho, sou uma pessoa forte emocionalmente

00 respostas

AR (63 ,3%)

75 125%)
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

Segundo Daniel Goleman (2011), lidar com emocgdes e relagdes interpessoais
€ importante para ambientes organizacionais saudaveis. O Grafico 6 mostra que
86,7% dos colaboradores atribuiram pontuacdes positivas a persisténcia diante de

dificuldades, indicando percepcéao favoravel sobre esforgo e resiliéncia no trabalho.

Grafico 6 — Persisténcia dos colaboradores diante de dificuldades

No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas naoc vao bem.
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

O resultado sugere percepcao favoravel dos colaboradores quanto a resiliéncia
e disposi¢ao para o trabalho, conforme Saul Faingaus Bekin Brum (2017). Segundo
Daniel H. Pink (2010), a motivagao profissional esta ligada a capacidade de manter
esforco diante de desafios. De modo geral, os resultados indicam percepcoes
positivas sobre energia, persisténcia e resiliéncia, favorecendo o engajamento, o

desempenho e a permanéncia dos colaboradores.

4.2 DIMENSAO DEDICACAO

A dimensao dedicagéo avalia o grau de identificagcdo dos colaboradores com

suas atividades profissionais, considerando aspectos como significado, entusiasmo e
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orgulho no trabalho. O Gréfico 7 indica que 76,7% dos colaboradores atribuiram
pontuacgdes positivas a afirmagao relacionada ao significado e ao propésito em suas

atividades, ndo havendo registro de pontuagdes negativas nesse item.

Grafico 7 — Percepg¢ao de significado e propésito no trabalho

Eu acho que o trabalho que realizo & cheio de significado e propdsito.
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

O resultado sugere que os colaboradores reconhecem valor em suas atividades.
Segundo Stephen P. Robbins (2006), a percepg¢ao de propdsito contribui para o
envolvimento e comprometimento organizacional. O Grafico 8 indica que 70% dos
respondentes atribuiram pontuagcdes positivas ao entusiasmo pelo trabalho,

enquanto 11,7% registraram avaliagao negativa.

Grafico 8 — Nivel de entusiasmo dos colaboradores em relagao ao trabalho

Estou entusiasmado com o meu trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

A pesquisa indica percepcao favoravel dos colaboradores quanto ao
envolvimento com o trabalho, embora existam aspectos a serem aprimorados. O
Grafico 9 mostra que 63,4% atribuiram pontuagdes positivas ao grau de inspiragao
proporcionado pelo trabalho.
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Grafico 9 — Grau de inspiragao proporcionado pelo trabalho

Meu trabalho me inspira
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

Segundo Saul Faingaus Bekin (1995), valorizar os colaboradores fortalece o vinculo
com a organizagao. O Grafico 10 indica que 80% atribuiram pontuagdes positivas ao

orgulho pelo trabalho realizado, sem avaliagdes negativas.

Grafico 10 — Nivel de orgulho dos colaboradores em relagao ao trabalho que realizam

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo

60 respostss

40

37.(B51.7%)

12/(20%) 17(£8,3%)

0 (0%) O (%)

1 3 B 5

Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

O resultado demonstra percepcgao favoravel quanto a identificagcdo com as atividades
profissionais. Segundo Idalberto Chiavenato (2004), a valorizagao do trabalho
contribui para o comprometimento organizacional. O Gréfico 11 indica que 65% dos
colaboradores atribuiram pontuacdes positivas ao carater desafiador das atividades,

favorecendo o desenvolvimento profissional.
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Grafico 11 — Percepg¢ao dos colaboradores quanto ao nivel de desafio do trabalho

Para mim meud trabalho é desafiador
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

Segundo Daniel H. Pink (2010), desafios no trabalho favorecem a motivagao e
o desenvolvimento de competéncias. A dimensao dedicagao apresentou percepcoes
positivas quanto ao significado, orgulho e entusiasmo pelo trabalho, indicando

condigdes favoraveis ao vinculo organizacional, engajamento e retencao de talentos.

4.3 DIMENSAO ABSORGAO

A dimensao absorcao refere-se ao nivel de concentracdo e imersdao nas
atividades profissionais. O Grafico 12 indica que 66,7% dos colaboradores atribuiram
pontuacdes positivas a percepcao de que o tempo passa rapidamente durante o

trabalho, demonstrando imerséo nas atividades profissionais.
Grafico 12 — Percepgao dos colaboradores quanto a sensagao de que o tempo passa
rapidamente durante o trabalho

Sinto que o tempo passa rapido quando estou trabalhando
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

O resultado sugere percepgao favoravel quanto a concentragdo nas atividades,
caracteristica associada ao engajamento no trabalho, segundo Wilmar Schaufeli e
Arnold Bakker (2003). Contudo, o Grafico 13 apresenta distribui¢gdo equilibrada das
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respostas sobre concentracgédo total nas atividades, com 33,3% de pontuacgdes

positivas e 31,7% negativas.

Grafico 13 — Percepgdo dos colaboradores quanto ao nivel de concentragao durante o trabalho

Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor.
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

Essa distribuicdo das respostas pode indicar fatores organizacionais que
podem interferir na capacidade de concentracdo ou diferentes interpretacbes da
afirmacao apresentada. Em relacao a satisfagcao ao trabalhar intensamente, o Grafico

14 indica que 61,7% dos colaboradores atribuiram pontuacdes positivas.

Grafico 14 — Percepgao dos colaboradores quanto a felicidade ao trabalhar intensamente

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

Segundo Goleman (2011), emogdes positivas relacionadas ao trabalho
contribuem para maior motivagao e desempenho organizacional. O Grafico 15 indica
que 71,7% dos colaboradores atribuiram pontuacbes positivas a afirmacao
relacionada ao envolvimento com suas atividades, indicando percepcgao favoravel

quanto ao vinculo com o trabalho realizado.
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Grafico 15 — Percepgao dos colaboradores quanto ao envolvimento com o trabalho realizado

Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

O resultado relaciona-se ao comprometimento organizacional e a identificagao
com os objetivos institucionais, segundo Allan R. Cohen e Stephen L. Fink (2003). O
Grafico 16 indica que 79,6% dos colaboradores atribuiram pontuagdes positivas a

imersdo nas atividades, demonstrando percepg¢dao favoravel de absorcdo e
envolvimento com o trabalho.

Grafico 16 — Percepg¢ao dos colaboradores quanto ao nivel de envolvimento laboral

Quando estou trabalhando, fico totalmente envolvido (a) nas minhas atividades
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

Os resultados do Grafico 17 indicam que 48,4% dos colaboradores atribuiram
respostas que indicam auséncia de dificuldade para se desligar do trabalho fora do

expediente, enquanto 16,7% indicaram apresentar essa dificuldade.
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Grafico 17— Dificuldade de desligar-se do trabalho fora do horario
Tenho dificuldade em parar de pensar no trabalho, mesmo fora do horéario
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). Elaborado pelos autores

A pesquisa indicou que 48,4% dos colaboradores ndo apresentam dificuldade
para interromper pensamentos relacionados ao trabalho fora do expediente, enquanto
16,7% relataram dificuldade e 35% apresentaram percepgédo intermediaria. Os
resultados sugerem tendéncia favoravel ao bem-estar ocupacional e ao clima
organizacional, conforme Ricardo Luz (1996).

Os resultados apontam bom nivel de envolvimento nas atividades, embora a
concentracao total apresente maior variagao, indicando oportunidades de melhoria
nas condi¢des de trabalho.

De forma geral, as trés dimensdes indicam percepcdes favoraveis de
engajamento, especialmente em dedicagédo e vigor, embora a absor¢gado apresente

aspectos a serem aprimorados, podendo contribuir para a retencéo de talentos.
5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar de que forma estratégias de
endomarketing podem contribuir para o engajamento dos colaboradores e, de modo
indireto, para a retengao de talentos em uma industria téxtil localizada no municipio
de Itapetininga-SP. A partir da aplicagdo da escala UWES e da analise das dimensdes
de vigor, dedicagdo e absorcao, foi possivel identificar padrdes relevantes nas
percepcdes dos colaboradores, indicando percepcdes favoraveis de engajamento,
especialmente nas dimensdes relacionadas ao significado do trabalho e ao orgulho

associado as atividades realizadas.
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Os resultados indicam que a empresa apresenta condi¢gdes favoraveis ao
engajamento, sobretudo no que se refere a dedicagdo e identificagcdo dos
colaboradores com suas atividades. No entanto, observou-se que a dimensao de
absorgcdo, associada a concentracdo e a imersao no trabalho, apresenta maior
dispersdo nas respostas, sugerindo a existéncia de fatores organizacionais que
podem interferir na concentracdo e na experiéncia de imersdo nas atividades
desempenhadas. Esse resultado sinaliza uma oportunidade gerencial importante,
indicando que, embora haja identificagcdo e motivagdo, as condigbes favoraveis a
concentracdo no trabalho podem nao estar igualmente presentes para todos os
colaboradores.

Do ponto de vista teorico, os resultados dialogam com a literatura que associa
praticas de endomarketing, comunicagao interna e valorizagdo dos colaboradores ao
fortalecimento do engajamento no trabalho. A presenca de percepcdes positivas de
dedicacao e vigor reforga a ideia de que fatores como reconhecimento, clareza
organizacional e sentimento de pertencimento desempenham papel central na
construgdo de ambientes organizacionais mais saudaveis e produtivos. Entretanto, é
importante destacar que, embora o estudo indique condigdes favoraveis ao
engajamento, nao é possivel afirmar de forma direta a redug¢ao do turnover, uma vez
que nao foram analisados dados historicos de rotatividade ou indicadores objetivos de
permanéncia. Nesse sentido, os resultados devem ser interpretados como indicativos
de um ambiente organizacional propicio a retengédo de talentos, e ndo como
comprovagao empirica de reducgao efetiva do turnover.

Como contribuicdo pratica, o estudo oferece subsidios para gestores no
desenvolvimento de estratégias de endomarketing voltadas ao fortalecimento do
engajamento, especialmente por meio do aprimoramento da comunicagéo interna, da
valorizacdo dos colaboradores e da criacdo de condi¢gdes que favorecam maior
concentracao e continuidade nas atividades. Tais agdes podem contribuir, de forma
indireta, para a reducdo da rotatividade e o fortalecimento do desempenho
organizacional.

Em relacao as limitagbes, destaca-se o uso de amostra ndo probabilistica e a
analise restrita a uma uUnica organizacdo, o que restringe a generalizacdo dos
resultados. Além disso, a auséncia de indicadores objetivos de turnover restringe a
capacidade de estabelecer relagdes causais entre engajamento e retengcdo. Para

pesquisas futuras, recomenda-se a ampliagdo da amostra, a inclusdo de multiplas
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organizagbes e, principalmente, a incorporacdo de indicadores quantitativos de
rotatividade, permitindo analises mais robustas sobre a relagao entre endomarketing,
engajamento e furnover. Sugere-se ainda a realizagdo de estudos longitudinais,
capazes de acompanhar a evolugdo dessas variaveis ao longo do tempo e avaliar o
impacto efetivo das estratégias organizacionais na permanéncia dos colaboradores.
Por fim, conclui-se que o endomarketing, quando estruturado de forma
estratégica e alinhado as praticas de gestdo de pessoas, pode desempenhar um papel
relevante na construgdo de ambientes organizacionais mais engajadores, podendo
representar um importante diferencial competitivo para organiza¢des que buscam nao

apenas atrair, mas também reter talentos.
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