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RESUMO: Entendendo que pessoas sao a chave para implementar inovacdes e fortalecer
a competitividade empresarial, o Sabin, Laboratorio de Andlises Clinicas, empresa do
ramo da medicina diagnoéstica sediada em Brasilia, Distrito Federal, desenvolve gestéo de
pessoas em torno dessa premissa para O posicionamento da sua marca no espago
concorrencial. Justifica-se a escolha do Sabin como objeto deste artigo por entender que
nas suas praticas de gestdo de pessoas estdo presentes conceitos de inovacdo. Na pesquisa
realizada, constata-se que para viabilizar o processamento de pessoas de maneira eficaz a
empresa valoriza o capital humano presente na organizacdo ao estimular o engajamento
profissional dos colaboradores, gerando, assim, expectativas de participacdo nas politicas
de beneficios da empresa. O objetivo deste artigo foi verificar como os colaboradores do
Sabin percebem os programas de beneficios da empresa e como sdo utilizados como
politicas de retencdo de talentos. Utilizou-se como instrumento de coleta de dados um
questionario semiestruturado, abrangendo contetdos sécio-demogréaficos; contendo 27
afirmativas, com respostas seleciondveis de uma lista de cinco opcdes, e trés perguntas
para respostas livres. A aplicacdo do questionario se deu por meio eletrénico e contou com
a adesdo de 77 colaboradores. Os dados foram coletados de uma amostra néo
probabilistica, limitando-se as inferéncias sobre a populacdo. Dos resultados da pesquisa
observou-se que os colaboradores percebem como sendo positiva a politica praticada pela
empresa para a retencdo de recursos humanos. Da mesma forma observou-se que 0s
colaboradores desenvolvem sentimentos de pertencimento; de orgulho de trabalhar na
organizacao; de solidariedade e que ha oportunidades de crescimento profissional.
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ABSTRACT: With the understanding that people are the key to implement innovations and
strengthen business competitiveness, the Sabin, Clinical Laboratory, the company branch of
medicine diagnostic headquartered in Brasilia, Distrito Federal, develop people management
around this premise for the positioning of their mark in competitive space. Justifies the choice
of Sabin as an object of this article to understand that in their people management practices
are present concepts of innovation. In the survey, it appears that to facilitate the processing of
people effectively the company values human capital in this organization to encourage the
professional engagement of employees, thus generating expectations of political participation
in company benefits. The aim of this paper was to investigate how employees perceive
programs Sabin company benefits and policies as they are used to retain talent. It was used as
an instrument for data collection a semi-structured questionnaire covering socio-demographic
content, containing 27 statements with responses selectable from a list of five options, and
free answers to three questions. The questionnaire was through electronic and included the
accession of 77 employees. Data were collected from a non-probability sample, limited
inferences about the population. The results of the study found that employees perceive as
positive politics practiced by the company for the retention of human resources. Likewise we
found that employees develop feelings of belonging, pride in the organization of work;
solidarity and that there are opportunities for professional growth.

Keywords: innovation, human resource management, participative management; Sabin; case study

1 INTRODUCAO

O objeto deste estudo é o Sabin, Laboratério de Andlises Clinicas, em razdo de seu
projeto de gestdo de pessoas, considerando sua posicdo atual no mercado de medicina
diagnostica, cuja marca é reconhecida como uma das maiores empresas do ramo da regido
Centro-Oeste do Pais. No ano de sua criacdo, em 1984, a empresa contava com apenas trés
empregados. Em 2003, atingia 290. Esse fato chamou a atengdo, dado ter alcancado
crescimento em registro de empregados na ordem de 96,7 vezes, em apenas 19 anos de
existéncia (REVISTA EXAME, PME, 2010).

As pesquisas do segmento no Brasil apontam para um crescimento dindmico, continuo e
consistente. De acordo com Campana et al. (2012), esse setor tem respondido por cerca de

80% das decisbes meédicas, absorvendo apenas 11% dos custos em salde na utilizagdo da
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medicina diagnodstica. A populacdo brasileira beneficiaria de planos de salde, em 2008,
encontrava-se na casa de 40.910.631 usuérios, desconsiderando os planos destinados
unicamente a servicos odontoldgicos, com utilizacdo média de 11,15 exames por beneficiario.
Esse quadro sugere grande capacidade de crescimento desse mercado, considerando apenas o

crescimento organico da populagéo.

Esse crescimento, por um lado, esta relacionado ao nimero cada vez maior de pessoas
que adquirem planos de salde ou que migram de faixa social ou salarial, 0 que permite
melhoria no padréo de vida e maior investimento em sadde. Por outro lado, o crescimento
demogréafico promove saturacdo na rede publica, observada a sua capacidade de ofertar esses
servigcos, muito embora o setor ainda seja responsavel pela realizacdo da maior parte das
demandas por servigos laboratoriais (CAMPANA et al., 2012).

As inovacdes introduzidas em qualquer &rea no setor privado — sejam nos aspectos
tecnologicos, sejam nos processos/procedimentos — levam a reducdo de custos, de tempo
na entrega dos resultados e incrementa a competitividade no mercado. Mercado esse
movido por habilidade no estabelecimento de relagdes, detectando oportunidades e delas
tirar proveito (TIDD et al., 2008).

A inovacdo referenciada como processo central para a organizacdo estd também
associada com renovacéao — reciclando sua oferta ao mercado, criando e disponibilizando tal
oferta (TIDD et al., 2008). Nessa visédo, a inovacdo se coloca como uma atividade associada a
sobrevivéncia e crescimento, sendo possivel observar processo subjacente comum a todas as
empresas, que envolve a “procura” por cendrios ameacgadores e de oportunidades para
mudancas estratégicas, entre outras variaveis do processo central. Para se obter resultado
eficaz na oferta e na producao de servicos é essencial 0 uso de novas tecnologias. Na area desta
pesquisa, isso decorre da evolucdo da medicina, em especial, da medicina diagnostica.

Os modelos de operacdo das tecnologias de ponta para laboratdrios de andlises clinicas
requerem profissionais capacitados e habilitados; afinal, eles podem se tornar multiplicadores,
consultores em salde, apoiando a préatica clinica na assisténcia a saude, tudo isso a partir do
avanco da tecnologia e na complexidade médica (CAMPANA et al., 2012). Profissionais com
esses atributos contribuem decisivamente para o sucesso de uma empresa. Nos dias atuais, é
crucial o desenvolvimento de ac¢des que privilegiem os valores pessoais dos empregados das
organizag0es, de tal maneira que possam influenciar diretamente nos processos axiologicos,

garantindo alto desempenho e competitividade das empresas.
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A pesquisa junto a uma amostra da populagdo do Sabin — atualmente composta de 1200
colaboradores® — teve por objetivo conhecer se os colaboradores percebem os beneficios
introduzidos na gestdo de pessoas como influenciadores da retengdo de recursos humanos na
empresa. Especificamente, verificar em que grau sdo percebidos os fatores remuneracdo e

oportunidade; politica de remuneracdo; reconhecimento; estabilidade e seguranca.

Este artigo esté estruturado em cinco itens, a contar desta introducdo. O segundo item se
refere ao desenvolvimento tedrico a respeito de inovagdo em gestdo de pessoas e
administragdo participativa. O terceiro traga breve historico do Sabin, especialmente em
relacdo a gestdo de pessoas na empresa. O quarto apresenta a metodologia usada para a

pesquisa. O quinto traz a conclusao geral da pesquisa.

2 DESENVOLVIMENTO TEORICO

2.1 INOVACAO

Na literatura se encontram diversas teorias e conceitos a respeito de inovagdo. Apesar da
diversidade, pode-se perceber que a nogdo de inovagdo diz respeito a mudangas, a novas
combinagdes de fatores (SCHUMPETER, 1988). Para esse autor, inovagdo “¢ o impulso
fundamental que coloca ¢ mantém em movimento a engrenagem da economia”. Drucker
(1987), por sua vez, conceitua inovagdo como um processo sistematico que consiste na busca
deliberada e organizada de mudancas — sejam elas sociais, econdmicas ou tecnoldgicas — e

na analise permanente e sistematica das oportunidades que tais mudancas podem oferecer.

De acordo com o Manual de Oslo (OECD/MANUAL DE OSLO, 2005), publicado pela
Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OECD) e traduzido pela
Financiadora de Estudos e Projetos (FINEP) — empresa publica brasileira vinculada ao
Ministério da Ciéncia e Tecnologia (MCT) —, inovagdo é a “implementa¢do de um produto
(bem ou servi¢o) novo ou significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo método
de marketing, ou um novo método organizacional nas praticas de negdcios, na organizagédo do

local de trabalho ou nas relacdes externas”.

Inovacdo, quanto a processos e operacdes, esta voltada para mudancas no que se

refere a tecnologias de producgéo e entrega de bens ou servigos por parte da organizagéo.

®  Informacéo obtida em entrevista junto a um dos gestores do Sabin (2012).
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Segundo Hamel (2007), inovacdo voltada para a producdo de bens ou servigos é
dependente da qualidade da infraestrutura de Tecnologia da Informacdo e de vantagens
oferecidas pelos fornecedores de processos terceirizados e do nivel de conhecimento e

experiéncia dos consultores.

Em termos de estratégia, inovacgdo torna-se fundamental para a acéo e a diferenciagdo
entre as empresas (DAVILA et al., 2007). Nesse sentido, esta voltada para a obtencdo de
vantagens competitivas sustentaveis, ao posicionamento competitivo, a capacidade de
inovacédo e a aprendizagem organizacional. Davila et al. (2007) afirmam ser essencial que a
inovacdo esteja alinhada & estratégia da empresa: devem-se “determinar os tipos e a

quantidade necessarios para dar suporte a estratégia do Negdcio”.

Para Santos (2004), as estratégias podem ser desenvolvidas de quatro formas: a)
promover recursos humanos qualificados; b) criar e estimular ambientes de
autoaprendizagem; c) gerenciar adequadamente as pessoas; d) incentivar comunidades
intelectuais. Dessa forma, o0s potenciais e competéncias séo canalizados coletivamente para a

organizacdo, permitindo criar e inovar.

Hamel (2006) sustenta que inovacao em gestdo e a gestdo operacional sdo distintas: a
primeira ele considera como sendo “[...] a inovac¢do dos principios € processos gerenciais que
de fato transformam as praticas das tarefas dos executivos e as maneiras como elas séo

realizadas”. A segunda, a gestdo operacional, diz respeito ao modo de execugdo do trabalho.

Inovacdo em termos de marketing significa por em préatica novos métodos de
implementacdo de mudancas na percepcdo do que é o produto, na sua forma de
apresentacdo, na melhor maneira de promové-lo ou na fixacdo de seu preco
(OECD/MANUAL DE OSLO, 2005). Segundo a mesma fonte, as diferentes teorias de
inovacdo formam a base para a estrutura de mensuracao da inovacdo usada no Manual. As
teorias ressaltam, entre outras coisas, “as for¢cas motoras por tras da inovagdo, a
importancia ndo apenas dos produtos e dos processos, mas também do marketing e das
praticas organizacionais, o papel das interacdes e da difusdo e a visdo da inovagdo como

um sistema”.

Do ponto de vista de Tidd et al. (2008), o processo de inovagdo constitui-se de
“identificacdo das necessidades dos consumidores; formulagdo de estratégia de referéncia
para a inovagdo; desenvolvimento ou aquisicdo de solucgdes; prototipacdo; testes;

producdo e disponibilizagdo de produtos e servigos novos ou melhorados”. E mais,
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acreditam que “O proprio consumidor desses produtos e servigos gera novas informacgdes

e realimenta todo o processo”.

Affolter (2012) diz que os consumidores estdo abertos a inovagdo e esperam
encontrar o melhor negocio com sua selecdo, e que diante da grande quantidade de
informac6es disponiveis esperam também transparéncia de mercado. Sob o ponto de vista
de que os conceitos de inovagdo se mostram como um processo gerenciavel — a partir do
momento em que engloba a pesquisas basica e/ou a pesquisa aplicada até a comercializacéo
de bens e servicos ou a sua implementacdo na organizacdo —, observa-se que 0 processo de
inovacdo também diz respeito as atividades criativas e inventivas ou de descoberta de novas

tecnologias e as atividades de gestdo, de difuséo e adocdo das novidades.

Inovacao também “¢ a exploracdo com sucesso de novas ideias. E sucesso para as
empresas, por exemplo, significa aumento de faturamento, acesso a novos mercados, aumento
das margens de lucro, entre outros beneficios” (INVENTTA, 2012). Portanto, inovagao ¢ uma
atitude essencial para a sustentabilidade da competitividade das empresas. O objetivo da
implementacdo de inovacdes € trazer ganhos para a empresa; € a reducdo de custos nas areas
administrativas, de forma também a melhorar o local do trabalho, as relagdes externas e o
desenvolvimento dos empregados. O importante é que o resultado final melhore a
produtividade do negdcio.

As empresas usam inovacdo de formas diferentes. A inovacdo depende do tipo de
atividade de cada empresa. Algumas criam projetos de inovacao especificos, bem definidos, a
exemplo de desenvolvimento e introducdo de novo produto no mercado; outras investem
essencialmente em melhorias continuas nos seus produtos, processos e operacdes. N&o
importa no que a empresa inovou. O importante é que tanto a criacdo e insercdo de novo
produto quanto apenas a alteracdo ou incrementacdo em algum produto, constitui-se de
mudanca significativa para qualquer tipo de empresa (OECD/MANUAL DE OSLO, 2005).

A Figura 1Figura 1 — Estrutura de mensuragdo da inovagao apresenta a estrutura da
perspectiva da empresa, 0 alvo das pesquisas sobre inovacio. E essa a estrutura encontrada no
Manual de Oslo (OECD/MANUAL DE OSLO, 2005), na qual se observa a integracdo de
visBes de varias teorias da inovagdo baseadas na empresa com as abordagens que assumem a

inovagao como um sistema.
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Figura 1 — Estrutura de mensuragdo da inovacao.

Para se manterem competitivas, as empresas estdo buscando alguma forma de
crescimento com a expansdo dos seus negocios para novos mercados por meio de processos
de aquisicbes. Com isso, pretendem ter vantagem competitiva a frente de uma economia cada
vez mais complexa e disputada. Para tanto, “A gestdo de pessoas possui uma fungdo
determinante nessas operacfes, uma vez que 0S processos podem acarretar resisténcias as
mudangas” (BERNST, 2012).

No proximo item cuida do aspecto da inovacdo com relagdo a gestdo de pessoas e como

ela pode ser influenciada com uma administragdo participativa.

2.2 INOVACAO EM GESTAO DE PESSOAS E ADMINISTRACAO PARTICIPATIVA

Muitos conhecimentos sobre inovagdo estdo incorporados nas pessoas € em suas

habilidades; e habilidades apropriadas sao necessarias para se fazer uso inteligente das fontes
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de conhecimento externas ou codificadas. O papel do capital humano na inovacdo é

importante, ndo s6 para a empresa como também em nivel agregado.

Alguns temas de interesse no contexto de recursos humanos sdo a qualidade do sistema
educacional e como ele integra as necessidades das empresas inovadoras e de outras
organizages; quais esforgos as organizagOes fazem para investir no capital humano de seus
empregados; se a atividade de inovacao é dificultada pela caréncia de pessoal qualificado; se
ha oportunidades suficientes para o treinamento dos trabalhadores; o quéo adaptativa é a forca
de trabalho em termos da estrutura do mercado de trabalho e da mobilidade entre as regifes e
setores. Entretanto, os métodos de mensuracdo do papel do capital humano na inovagao nao
estdo bem desenvolvidos e a limitada informacédo disponivel encontra-se em pesquisas sobre
inovacdo (OECD/MANUAL DE OSLO, 2005).

A Teoria Geral da Administracdo comecou com a énfase nas tarefas, com a
administracdo cientifica de Taylor. Na sequéncia, a preocupacdo bésica passou a enfatizar
a estrutura com a Teoria Cléssica de Fayol e a Teoria Burocratica de Max Weber,
seguindo-se mais tarde a Teoria Estruturalista. A énfase nas pessoas surgiu mediante a
Teoria Comportamental e a Teoria do Desenvolvimento Organizacional. A énfase no
ambiente surgiu com a Teoria dos Sistemas, sendo completada pela Teoria da

Contingéncia que, mais tarde, desenvolveu a énfase na tecnologia.

Cada uma dessas cinco varidveis — tarefas, estrutura, pessoas, ambiente e tecnologia
— provocou, a seu tempo, uma diferente Teoria Administrativa, marcando gradativo passo
no desenvolvimento da Teoria Geral da Administracdo (TGA). Cada Teoria
Administrativa procurou privilegiar ou enfatizar uma dessas cinco variaveis, omitindo ou

relegando a um plano secundario todas as demais.

Para que as novas técnicas ou praticas de gestdo sejam eficientes, faz-se mister que
todas as pessoas envolvidas nos processos inovadores comprometam-se com 0S NOVOS
desafios estabelecidos pelo mercado. Para se alcancar bons resultados, é necessario que a
organizacdo adote ferramentas e metodologias que impactem diretamente no desempenho dos
seus colaboradores, uma vez que ferramentas e metodologias acertadas geram mudangas,
definem novas metas e estabelecem novos modelos, mobilizando seus esforcos para as
inovacgOes, de forma a enfrentar a concorréncia. A participacdo de todos é fundamental para o
sucesso estratégico da empresa, haja vista que sdo as pessoas que ali trabalham que detém as

habilidades e os conhecimentos para a execug¢do dos produtos, processos ou Servicos.
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Rocha Neto (2003) destaca ser preciso desenvolver competéncias humanas nas
organizacOes, ou seja, ampliar as praticas gerenciais estratégicas para desenvolver a
capacidade tecnologica e incorporar novos conhecimentos. Destaca as seguintes praticas
gerenciais estratégicas: sistematizar as novas contratacdes de pessoal com a intencdo de
internalizar novos conhecimentos; racionalizar a educacdo, formagdo e qualificacdo de
pessoal que o mercado oferece; organizar programas internos de formacao e qualificacéo;
criar um sistema proprio de gestdo do conhecimento e gestdo de informacdo; realizar
praticas de benchmarking; desenvolver ambiente propicio a criatividade, que aumente o

comprometimento de todos os envolvidos, incluindo clientes e fornecedores.

Figueiredo et al. (2005) ressaltam que os interesses nem sempre se traduzem nas areas
de maior competéncia, mas sim no tipo de trabalho que os funcionarios gostam de realizar.
Apontam os fatores que influenciam ou motivam o0 comportamento humano: o
autodesenvolvimento; maior grau de responsabilidade; maior autonomia; crescimento e
valorizagdo profissional; reconhecimento financeiro e profissional; boas condigdes de
trabalho; relacionamento de confianca e de colaboracdo; comprometimento da alta geréncia;
oportunidades de treinamentos; atualizacdo de habilidades profissionais; liberdade para
desenvolver a criatividade; melhor qualidade de vida; horario de trabalho flexivel; ambientes

intelectualmente estimulantes e administragdo participativa por meio do autogerenciamento.

Santos (2004) acredita que as atitudes empresariais ndo devem estar orientadas somente
para os resultados, mas sim para o desenvolvimento das competéncias individuais para

estimular a aprendizagem intrafirma, promovendo a difusdo do conhecimento como um todo.

Para Campos (1998), a Administragdo Participativa ‘“constitui uma forma de
administracdo onde as pessoas tenham reais possibilidades de participar, com liberdade de
discutir, sugerir, modificar, alterar, questionar uma decisdo, um projeto ou uma simples

proposta”.

Os empregados, nas empresas que adotam essa politica de administracdo, adquirem o
direito de manifestacdo, contribuindo com suas vivéncias e know how para a agregacdo de

valores as funcGes que desenvolvem.

Segundo Gugliotti et al. (2010), “A administracdo participativa ¢ uma filosofia ou
politica de administracdo de pessoas, que valoriza sua capacidade de tomar decisdes e
resolver problemas, aprimorando a satisfagdo ¢ a motivagdo no trabalho”. Dessa forma, o

empregado pode contribuir para melhor desempenho e maior competitividade da empresa.
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A vista dos conceitos de Campos (1998) e Gugliotti et al. (2010) a Administracio
Participativa permite compartilhar com os proprios empregados as decisfes que afetam a
empresa, como também aquelas decisdes que influenciam os relacionamentos com o0s outras

empresas e clientes.

3 BREVE HISTORICO DO LABORATORIO SABIN

3.1 INOVACAO EM GESTAO DE PESSOAS

Os colaboradores séo considerados o capital humano de uma empresa, e iSSO representa
um dos pontos mais significativos para o sucesso da organizagdo. O grande desafio é
compatibilizar um modelo de gestdo adequado, que possa combinar a formacdo e o
desenvolvimento de pessoas talentosas com um ambiente propicio para o alcance da visao e

das metas por parte da empresa e das pessoas.

A partir de leitura de informacGes contidas no sitio — pagina eletrénica — do Sabin
(SABIN, 2012a) tem-se conhecimento de que a empresa investe em inovacao, na qualidade de
seus processos, no atendimento personalizado aos seus clientes e na politica de gestdo de

pessoas voltada para o desenvolvimento dos colaboradores em seus valores e habilidades.

Em outubro de 2011, o Sabin destacou-se no cenario nacional ao ser agraciado com o
prémio “As Melhores na Gestao de Pessoas de 2011”, concorrendo na categoria de empresas
que contabilizam de 501 a 1000 empregados, conforme detalhado na Revista Valor
Econdmico (2011).

No entender de uma das socias da empresa, Janete VVaz (Diretora-Executiva), o prémio
se qualifica pelo fato de o SABIN ser uma “companhia que, desde o inicio, colocou o bem-
estar dos funcionarios no topo de suas prioridades. Um profissional contente e satisfeito com
o trabalho vai sempre prestar o melhor servigo”. Ainda segundo a Diretora-Executiva, essa
caracteristica de preocupacdo com os funcionarios estd presente desde a instalacdo da
primeira unidade do Laboratorio, em 1984, em Brasilia, DF, no Plano Piloto.

Aucélio e Manssour (2012) trazem também essa percepcdo ao afirmarem que as
empreendedoras “desenvolveram o negdcio com valores tipicamente femininos: amizade,
familia, esfor¢co e dedicagdo, sem abrir mao da qualidade de vida”. Com o desenvolvimento

da empresa, a estratégia na gestdo de pessoas mudou de foco no sentido de promover maior
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envolvimento do seu efetivo profissional com as coisas da organizacdo. Seus empregados
deixaram de ser chamados de funcionarios, sendo-lhes atribuida a denominagdo de
colaborador. Segundo depoimento da socia Janete Vaz a Revista Dom, da Fundacdo Dom
Cabral (2010), essa metodologia estd focada no “desenvolver, desafiar, reconhecer,
recompensar ¢ comemorar”’, como forma de promover o entendimento de que precisam se
unir ao desejo de construir as vitorias da empresa, sem ignorar que 0 sucesso de cada um

contribui de forma direta para todas as realizaces.

Em 2012, o Laboratério conquistou a 8% posicdo entre as Melhores Empresas para
Trabalhar na América Latina. A disputa envolveu mais de duas mil empresas, sendo 49
brasileiras. O Prémio foi promovido pelo Great Place to Work Institute, em Atlanta, EUA
(ECOFINANCAS, 2012). De acordo com a Diretora-Executiva, Janete Vaz, o
reconhecimento ¢ efeito dos “esforcos de todos, do trabalho desenvolvido, de uma equipe que
acredita que e possivel ser feliz no trabalho, de uma lideranca que respeita e desenvolve
pessoas”. Para a Diretora-Técnica, Sandra Costa, 0 investimento em pessoas faz toda a
diferenga: “Sempre nos preocupamos em adotar uma cultura ética, de portas abertas e de
respeito as pessoas. Valorizamos nossos colaboradores, acreditamos neles, no potencial de
cada um”, afirma (SABIN, 2012b).

Conforme se observa no sitio do Laboratério (SABIN, 2012c), a politica de gestdo de
pessoas se baseia em cinco principios fundamentais: desenvolver, desafiar, reconhecer,
recompensar e celebrar, o que tem feito com que os indicadores apresentem excelentes
resultados. Por acreditar que desenvolver o potencial dos seus colaboradores contribui para
a aceitacdo da cultura da empresa, implantou o Programa Desenvolver Lideres, cujo
objetivo é capacitar os lideres ou potenciais gestores na compreensao plena de si e de seu
papel transformador, de forma a garantir a sustentabilidade das estratégias e resultados da
empresa, €, ainda, uma maneira de incentivar a formacdo continua de todos o0s
colaboradores. Como estratégia para alcancar o objetivo da capacitacdo dos
colaboradores, o Laborat6rio oferece cursos presenciais € on line, workshops, congressos

e seminarios, entre varias outras atividades (SABIN, 2012c).

Destaque-se que essa estrutura de educagdo corporativa tem como base o
mapeamento das competéncias que atendam as necessidades da organizacdo. Como
desdobramento do processo, o Sabin oferece bolsa educacdo, que custeia até 80% dos
cursos de ensino médio, graduagdo e pds-graduacdo/MBA (mestrado e doutorado)
(SABIN, 2012c).

N
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Entre seus programas de recompensa, promove a participagdo nos resultados, que,
além de manter, atrai os melhores talentos do mercado, visto considerar que dividir
resultados é uma das chaves do sucesso para as organizacdes que se colocam
competitivamente no mercado, além de ser o melhor caminho para conquistar nao so

colaboradores, mas socios do negocio (SABIN, 2012c).

Em termos de desafio, o Sabin acredita que a conquista de uma organizacdo sé é
“verdadeiramente adquirida quando além da lucratividade, traz consigo diretamente o
desenvolvimento de todas as pessoas envolvidas no processo, desde o maior acionista ao
executor da tarefa mais simples” (SABIN, 2012c), e, a0 mesmo tempo, a elevacdo da
qualidade de vida da sociedade.

Ainda no campo do reconhecimento e recompensa, segundo consta do sitio (SABIN,
2012b), a empresa se utiliza de praticas que englobam aspectos sociais, de autoestima e
autorealizacdo. Nesse sentido, inclui beneficios tais como: plano de saide e odontoldgico,
auxilio casamento, auxilio enxoval de bebé, auxilio baba, auxilio funeral, seguro de vida e
financiamentos de carro e casa propria. Existe ainda o Programa Bem Viver Sabin, destinado
a promover qualidade de vida no trabalho, a exemplo de sala de estudos e descanso, parcerias
com academias, clinicas especializadas e spas, nutricionista, esportes (maratona, ciclismo,
kart e futebol), ginastica laboral. N&o somente nos aspectos da retribuicdo ou da recompensa
por efetividade atuam os programas da empresa. Seus objetivos vdo além da simples
premiacdo. Leva em conta que todo profissional deve ter uma vida ativa e equilibrada fora do
trabalho, de forma que possa contribuir com a sociedade, exercendo suas capacidades e
doando seus conhecimentos. Reconhecendo o valor dessa contribuicdo, a empresa premia a
fidelidade. Essa premiagdo consiste de: com um ano de trabalho o colaborador recebe um kit
beleza, um dia no spa; com cinco anos, recebe um salario bénus; com dez anos, ganha um
computador; com 15 anos, é contemplado com uma viagem de sete dias, com direito a
acompanhante, para a cidade de Porto Seguro, na Bahia, e com 20 anos de trabalho na
empresa e premiado com um carro O0Km (SABIN, 2012b).

Os processos de gestdo de pessoas ndo seguem um padrdo patriarcal ou mesmo
paternalista, sdo inovadores. A retribuicdo pelo trabalho bem feito e pela dedicacdo dos
colaboradores é baseada em procedimentos técnicos e conta com sistemas de auditorias,
como: Auditorias SA 8000, PALC, ISO 9001, Controle de Qualidade PELM, Planejamento

estratégico com a metodologia Balanced Scorecard.

-
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4 METODOLOGIA

Quanto ao método, trata-se de uma pesquisa bibliogréafica, e um estudo de caso. A
fundamentacéo teorica teve a incumbéncia de conduzir o entendimento das caracteristicas de
inovacdo, de gestdo de pessoas, bem como de processos de administracdo. No tocante a
pesquisa bibliogréafica, foram consultados artigos publicados em revistas da area de

administracdo, bem como de literatura disponivel no acervo bibliografico do Sabin.

Para descrever os procedimentos técnicos utilizou-se a pesquisa bibliogréfica que,
segundo Cervo e Bervian (1983), tem o poder de explicar um problema por meio de
referenciais tedricos disponibilizados em documentacdo e capazes de contribuir com

conhecimento cientifico abordado em outros temas ou outros problemas.

No aspecto da pesquisa, essa se caracterizou como pesquisa basica que, por natureza,
permitiu conhecer o0s processos relativos a administracdo de pessoas no ambito da empresa
Sabin, Laboratorio de Anélises Clinicas. Segundo Hair et al. (2005), a pesquisa em
administracdo basica € motivada pelo desejo de entender melhor algum fendmeno relativo a

administracdo, o que atende ao propdsito deste artigo.

Para conhecer a empresa, se buscaram informacg6es disponiveis na midia escrita, bem
como em paginas eletronicas da internet da prépria organizacdo. Buscou-se também suporte
nos procedimentos técnicos do Estudo de Caso para descrever e compreender o funcionamento
da organizagdo, como unidade de andlise, por entender que esse processo permite investigacdo
empirica mediante a aplicacéo de instrumentos de medidas (GIL, 2008, p. 57-59).

O instrumento utilizado para o levantamento de dados foi um questionario semi-
estruturado, com o objetivo de apreender a percepcdo dos colaboradores do Laboratério
Sabin, no que se refere aos beneficios oferecidos pela empresa e a influéncia desses beneficios
na retencdo de talentos. O questionario contém oito itens para registros dos perfis dos
colaboradores; 27 itens com respostas a serem escolhidas em uma escala intervalar que varia
do nivel 1=Discordo Totalmente, ao nivel 5=Concordo Totalmente, além de trés questdes com
respostas abertas, destinadas a obter opinides pessoais, sugestdes de melhorias e indicacéo de
elementos que contribuem negativamente no processo de bonificacdo e retencdo de talentos

da empresa.

Optou-se por desenvolver o questionario de forma eletrénica, com base no aplicativo

Google Docs, disponivel de forma graciosa na pagina eletronica http://www.google.com.br,

-
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pela sua facilidade de uso e disponibilizacdo em tempo real dos dados, tdo logo haja a
submissdo do questionario. O aplicativo favorece ainda o acompanhamento das respostas
agregando-as em forma de graficos, permitindo, a priori, conhecer a percepcdo dos
participantes em cada item do questionério. Para realizar a pesquisa, obteve-se autorizacdo do
Laboratdrio Sabin, mediante carta formalmente dirigida a Superintendéncia de Recursos
Humanos da empresa, que disponibilizou aos colaboradores um hiperlink que direcionava
para a pagina da internet onde se encontrava o questionario da pesquisa. Os dados resultantes
da abordagem quantitativa da pesquisa receberam tratamento estatistico descritivo. Nao foram
criados mecanismos de identificacdo dos respondentes ensejando obter respostas isentas de

estimulos externos.

4.1 COLETA DOS DADOS

Muito embora a empresa conte com 1.200 colaboradores (REVISTA EXAME, PME,
2012), a adesdo ao questionario foi de apenas 77 respondentes. N&o se estabeleceram critérios
probabilisticos para a obtengdo da amostra. A participacdo foi livre, podendo participar
qualquer colaborador desde que tenha recebido em sua caixa de correio eletrénico o convite
para participar da pesquisa, caracterizando, assim, uma amostra nao-probabilistica e por

conveniéncia. Dessa forma as inferéncias resultantes das analises ficardo restritas a amostra.

Os dados foram coletados em momentos distintos, com a utilizagdo do aplicativo
Google Docs, e de forma consistente. Nao houve perda na qualidade dos dados, o que
contribuiu positivamente no processo de depuracdo com o aplicativo Excel, da Microsoft e da
submissdo a analise estatistica descritiva com o uso do aplicativo SPSS Statistics, versdo 19
para Windows. Nesse processo, observou-se a submissdo dupla do questionario por um
mesmo participante, tendo sido excluido um dos registros da base de dados. Essa observagdo
foi possivel devido a qualidade das respostas abertas e indicacdo do setor em que trabalha o

respondente, e por ndo haver variacdo nas marcac6es dos 27 itens de respostas fechadas.




ibra administracao

4.2 ANALISE DOS DADOS

4.2.1 Perfil dos Colaboradores

As informacGes sdcio-demograficas, indicadoras dos perfis dos colaboradores do Sabin,
indicam que os respondentes, quanto ao género, se apresentam com 21 colaboradores do género
masculino e 56 do género feminino. Essa diferenca a maior de aproximadamente 2,6 vezes em
favor do feminino pode ser explicada pela natureza das atividades que se desenvolvem no
Laboratdrio, principalmente porque dos 38 respondentes que declararam trabalhar em setores de

atendimento ou recepcao 32 séo do sexo feminino.

No quesito idade, observou-se que ha amplitude de 27 anos entre o servidor mais
jovem, com idade de 20 anos, e o servidor mais velho, com idade de 47 anos. Essa diferenca
de idade pode ensejar percepcOes distintas em relacdo aos objetivos da empresa. Dos 77
respondentes, 51 estdo com idade entre 20 e 30 anos, 0 que representa 66,2% do total de
servidores (Tabela 1 — Idade dos Colaboradores) e demonstra jovialidade no quadro de

colaboradores da empresa.

Tabela 1 — Idade dos Colaboradores.

Idade Frequéncia Frequéncia (%) Frequéncia Acumulada (%)
De 20 a 25 anos 19 24,7% 24, 7%
Entre 26 e 30 anos 32 41,6% 66,2%
Entre 31 e 35 anos 15 19,5% 85,7%
Entre 36 e 40 anos 8 10,4% 96,1%
Entre 41 e 47 anos 3 3,9% 100,0%
Total 77 100,0%

Fonte: Dados da Pesquisa.

Em relagdo ao tempo de contratacdo na empresa, da amostra de 77 respondentes, 61
colaboradores (79,2%) se encontram ha pelo menos cinco anos. Sdo 11 (14,3%) os
colaboradores que possuem entre seis e dez anos de vinculo empregaticio, € 0s que estdo ha
mais de dez anos formam um pequeno grupo de apenas 5 (6,5%). Isso pode significar que, no
espaco de dez anos, houve um processo de rotatividade na empresa, conforme demonstrado na
Tabela 2 — Tempo de permanéncia na empresa., com forte concentracdo em colaboradores

com pouco tempo de casa.
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Tabela 2 — Tempo de permanéncia na empresa.

Tempo de casa Frequéncia Frequéncia (%)
De O a5 anos 61 79,2%
De 6 a 10 anos 11 14,3%
Acima de 10 anos 5 6,5%
Total 77 100,0%

Fonte: Dados da Pesquisa.

A Tabela 3 - Escolaridade por cargo ocupado apresenta 0 cruzamento entre
Escolaridade e Cargos ocupados pelos colaboradores do Laboratério. Observa-se que a maior
quantidade de colaboradores ocupa cargos operacionais e administrativos. Para o cargo
Operacional, ha 15 colaboradores com curso médio completo e 11 fazendo curso superior.
Para os dos cargos Administrativos nove estdo no curso Superior, enquanto oito possuem
curso médio completo. Esses dados mostram que 0s respondentes se preocupam com 0S
aspectos relacionados a qualificacdo, uma vez que 25 estdo cursando o ensino superior, 16
possuem curso superior completo, nove estdo entre possuir pos-graduacdo, com seis, e

cursando a p6s-graduacgdo, com trés, nesta faixa encontram-se 32,5% dos colaboradores.

Tabela 3 - Escolaridade por cargo ocupado.

Escolaridade

Cargos Médio  Cursando  Superior  Cursando ) Total
. . Pos-graduado
Completo  Superior Completo pds-graduacéo

Operacional 15 11 8 - 1 35
Administrativo 8 9 5 1 - 23
Técnico 4 2 1 1 2 10
Lideranca - 3 2 1 3 9
Total 27 25 16 3 6 77

Fonte: Dados da Pesquisa.

A mobilidade de colaborador em relacdo ao Tempo de Casa podera ser acompanhada na
Tabela 4. Observou-se alta concentracdo, com até dois setores trabalhados. Dos 61
colaboradores que estdo na empresa até cinco anos, 43 ndo fizeram qualquer movimentacao
entre setores, enquanto 14 ja trabalharam em até dois setores. Dos 11 colaboradores que estdo
na empresa entre 6 a 10 anos, quatro ndo se movimentaram na empresa; trés ja trabalharam

em até dois setores; um trabalhou em até quatro setores e um em cinco setores. A mobilidade
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para 0s que tém acima de dez anos de empresa se apresenta mais acentuada. Observou-se que
um colaborador experimentou seis setores enquanto outro experimentou oito setores. Esses
dois colaboradores se declararam ocupantes de cargos de lideranca. Pode-se inferir, portanto,
que é permitida a mobilidade de colaboradores nos diversos setores da empresa. Contudo, é
necessario que seja verificado em quais setores foram aproveitados esses colaboradores e se

suas experiéncias agregaram valor competitivo para a organizagao.

Tabela 4 — Mobilidade de Colaborador em relacdo ao Tempo de Casa

Setores em que trabalhou na empresa

Tempo de casa Total
1 2 3 4 5 6 8
De Oa5 anos 43 14 3 1 - - - 61
De 6 a 10 anos 4 3 2 1 1 - - 11
Acima de 10 anos 1 1 - 1 - 1 1 5
Total 48 18 5 3 1 1 1 77

Fonte: Dados da Pesquisa.
4.2.2 Percepcao de Beneficios

Para conhecer se o0s beneficios concedidos pela empresa sdo percebidos pelos
colaboradores como forma de retengdo, oportunizou-se o preenchimento de 27 itens com
respostas fechadas, para marcagcdo de uma opcdo em uma escala composta dos seguintes
conceitos: 1=Discordo Totalmente; 2=Discordo; 3=Nem Concordo nem Discordo;

4=Concordo; 5=Concordo Totalmente.

A técnica andlise fatorial, pretendida inicialmente para analise dos dados, ndo pode ser
aplicada por ndo se ter alcancado o minimo necessario de 100 respondentes. Outras
estatisticas, portanto, serdo utilizadas para conhecer se os fatores nos quais foram agregadas
as variaveis sdo percebidos como favorecedores na retencdo de talentos. Os itens da pesquisa
foram agrupados nos seguintes fatores: a) Remuneracdo e Oportunidade, com 15 itens; b)
Politica de Retencdo, composto por quatro itens; c) Mobilidade, contendo trés itens; d)

Estabilidade e Seguranca, com quatro itens; e) Pressdo, contendo somente um item.

Procedeu-se, entdo, a analise de fidedignidade, com a utilizacdo do coeficiente de
Cronbach, pela impossibilidade de se realizar nova pesquisa que pudesse ser comparada com

os dados inicialmente obtidos. O coeficiente de Cronbach permite a interpretagdo quanto a
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confiabilidade dos dados colhidos na pesquisa. O coeficiente oo de Cronbach mede o grau de
covariancia de uma série de itens e varia de 0 a 1, e, quanto mais elevado se apresentar o
coeficiente, maior a confiabilidade da escala. Um valor de pelo menos 0,7 reflete
fidedignidade aceitavel (HAIR, et al., 2005). O coeficiente oo de Cronbach para os dados da
pesquisa ficou em 0,933.

A Tabela 5 apresenta a estatistica para o fator Remuneracdo e Oportunidade, com
valores de média, moda e desvio padrdo. Observou-se que o sistema SPSS, utilizado para a
analise, considerou perdido um dos registros. Foram encontrados valores muito favoraveis a
percepcao dos colaboradores de que ha remuneracdo adequada e oportunidades na empresa. A
amostra para esse fator se apresenta como bimodal em torno do conceito 4=Concordo e
5=Concordo Totalmente, reforcando a ideia de forte percepcédo dos respondentes a respeito do
construto. Existem somente trés médias com posicdo entre o conceito 3=Nem Concordo nem
Discordo, porém, bem préximas do conceito 4=Concordo, o que reforca a qualidade da
percepcao positiva.

Tabela 5 - Estatistica do Fator Remuneracdo e Oportunidade

Variaveis dos Fatores
1 2 3 6 8 9 10 12 16 18 19 20 21 26 27
Validos 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77

Estatistica

N Desapa- 4 4, 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1
recidos

Média 403 392 406 453 391 401 414 423 405 440 410 387 440 414 439

Moda 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5

Eaej;gg 1,026 1,036 1,030 718 1,041 1,045 983 826 1,025 799 867 1,140 ,730 ,869 781

Minimo 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1

Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 &5 5 5 5 5 5 5

Fonte: Dados da Pesquisa.
Legenda das Variaveis dos Fatores:

1. O Laboratdrio Sabin investe na identificacdo de funciondrios com competéncias e experiéncias necessarias
as atividades fins da empresa.
. O Laboratério Sabin mensura as competéncias e experiéncias dos funcionarios.

2

3. O Laboratério Sabin valoriza a qualificagdo profissional dos funcionarios.

6. O Laboratério Sabin divulga as oportunidades de atuagdo na empresa.

8. O Laboratério Sabin possui politica de encarreiramento justa e acessivel a todos.

9. O Laboratério Sabin tem politicas/acBes claras e objetivas para preenchimento de vagas para atuagdo na
empresa.

10. O Laboratério Sabin tem politicas/agdes claras e objetivas de avaliacdo de desempenho.

12. O Laboratério Sabin oferece remuneracéo dentro dos parametros do mercado.

16. O Laboratério Sabin oferece boas condigdes de trabalho, propiciando aos funcionarios equilibrio na vida
profissional, familiar e social.

18. O Laboratério Sabin possui administradores qualificados, com habilidades negociais e de relacionamento
interpessoal elevadas.

|
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19. O Laboratério Sabin oferece aos funcionarios atividades instigantes e desafiadoras, proporcionando
crescimento continuo.

20. O Laborat6rio Sabin possui politicas de recursos humanos capazes de identificar e diferenciar funcionarios
comprometidos/descomprometidos.

21. O Laboratério Sabin oferece ambiente de trabalho agradavel e prazeroso.

26. O item mais importante para retencéo de talentos na empresa é o desenvolvimento pessoal e profissional do
funcionario.

27. O Laboratorio Sabin, em linhas gerais, oferece condigdes que propiciam aos funcionarios orgulho em

pertencer aos quadros da empresa.

A Tabela 6 contempla a estatistica para o fator Politica de Retencdo. Observando que o
sistema SPSS ainda considerou perdido um dos registros. Os dados demonstram que 0s
colaboradores percebem o valor da marca e da tradi¢cdo do Sabin como fortes argumentos de
Politica de Retencdo. A média desse item ficou bem proxima do conceito maximo da escala
(5-Concordo Totalmente). As médias dos outros trés itens se situam bem proximos da moda
que aponta para o conceito 4=Concordo, demonstrando que os respondentes percebem esse

fator positivamente.

Tabela 6 — Estatistica do Fator Politica de Retencéo

15. Amarcaea

» 13. O Laboratorio tradicéo do
11. O Laboratorio

5. O Laboratério . L Sabin oferece Laboratdrio Sabin
. N Sabin possui politica - L
Sabin auxilia o ; beneficios sociais ndo sdo aspectos que
o o de remuneragdo . .
Estatistica funcionério em seu ] ] monetarios tentadores contribuem para a
) diferenciada em - i o
planejamento de ) que dificultam a saida permanéncia dos
) virtude do ) )
carreira. dos melhores funcionérios no
desempenho. o )
profissionais. quadro por maior
tempo.
Vaélidos 77 77 77 77
N°  Desapa- 1 1 1 1
recidos
Média 3,96 3,97 3,90 4,32
Moda 4 4 4 5
Desvio Padrao 1,006 1,013 1,021 0,818
Minimo 1 1 1 1
Méaximo 5 5 5 5

Fonte: Dados da Pesquisa.

=
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A Tabela 7 demonstra os dados em relagcdo o fator Estabilidade e Seguranga. Pelas
variaveis de Estabilidade, busca-se entender como os colaboradores percebem as condicGes
para permanéncia na empresa, comparadas com as da concorréncia. Em se permanecendo na
empresa, 0s colaboradores, de modo geral, se declararam seguros em rela¢do a manutencao de
seus empregos. Com essas premissas, observa-se consisténcia derivada das variaveis do
constructo. Observa-se, pela média da variavel correspondente a estabilidade, que a média é
superior ao conceito 4=Concordo, com moda igual a cinco. Para as outras trés variaveis, a
média se apresenta superior ao conceito 3=Nem Concordo nem Discordo, aproximando-se da

moda do conceito quatro.

Tabela 7 — Estatistica do Fator Estabilidade e Seguranga

17. O Laboratério 23. O Laboratorio . ] 25. Os itens mais
. . ) . .. 24.0item mais .
Sabin oferece maior ~ Sabin possui estratégia importantes para a
. . importante para .
o estabilidade e de retencéo de B retencdo de talentos na
Estatistica o retencéo de talentos na B
seguranca no emprego, funcionarios nos ] empresa sao 0s
. . empresa é a -
se comparado a diversos segmentos da B beneficios e vantagens
o remuneracao. y .
concorréncia. forca de trabalho. ndo monetarias.
Validos 77 77 77 77
N° Desapa-
. 1 1 1 1
recidos
Média 4,27 3,61 3,34 3,55
Moda S 4 4 3
Desvio Padrio 0,927 1,028 1,071 1,007
Minimo 1 1 1 1
Méximo 5 5 5 5

Fonte: Dados da Pesquisa.

O Jltimo item da pesquisa foi tratado isoladamente, por ndo ter havido outras
associacfes com o mesmo. Esse item refere-se a possibilidade de o colaborador vir a desejar
sair da empresa em razao do excesso de trabalho que eventualmente vier a ser submetido. As
respostas apresentadas sugerem nao ser verdadeira a afirmativa. Para 42 (54,5%)
respondentes, eventual desejo de sair da empresa ndo estaria relacionado ao excesso de
trabalho, enquanto que para 23 (29,9%) o excesso de trabalho poderia ser um indicador ou

motivador do desejo de deixar a empresa, conforme demonstrado na Tabela 8.

|
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Tabela 8 — O excesso de trabalho ou pressdo de metas suscita desejos de sair da empresa

Niveis dos Conceitos Frequéncia Frequéncia (%) Frequéncia
Acumulado (%)
1 20 26,0 26.0
2 22 28,6 54.5
3 12 15,6 70,1
4 17 22,1 92,2
° 6 7.8 100,0
Total 77 100.0

Fonte: Dados da Pesquisa.

Além dos resultados estatisticos da pesquisa é de interesse conhecer a percepcao dos
colaboradores quanto: a) qualidade de projetos/programas de retencdo de talentos; b)
sugestBes de possiveis melhorias em relagdo ao ambiente e trabalho; c) elementos que nédo
contribuem positivamente ao ambiente de trabalho. Para tanto, foram elaboradas trés
perguntas com respostas abertas, 0 que permitia ao colaborador se manifestar livremente a

respeito de suas percepgoes.

As respostas dos colaboradores para a questdo de reconhecer os projetos/programas de
beneficios da empresa como propdsitos para a retencdo recursos humanos foram agrupadas
em trés condi¢cdes: Reconhecem o propdsito de retencdo. Dos 77 respondentes, 19 (24,7%) se
posicionaram positivamente com essa assertiva; 40 (51,9%) declararam que Ndo Reconhecem

e 18 (23,4%) ndo responderam a esse quesito.

A segunda questdo com resposta livre ao quesito: Sugestdes de possiveis melhorias em
relacdo ao ambiente de trabalho no Sabin, os 77 respondentes assim se posicionaram: Com
demandas para melhorias do ambiente de trabalho 38 (49,4%); Satisfeito com o ambiente 17
(27,1%); com a expressdo ‘“Nada a declarar”, manifestaram-se 11 (14,3%) e outros 11
(14,3%) ndo apresentaram resposta. Depreende-se que o0s respondentes, apesar de
reconhecerem que o Sabin é um bom local para trabalhar, acreditam que ha espaco para novas
ofertas de melhorias no ambiente de trabalho.

No que se refere a terceira questdo, relativa a elementos que ndo contribuem
positivamente para 0 ambiente de trabalho, coletou-se as seguintes percepcdes: 37 (48,1%)
respondem que ha elementos que contribuem negativamente para 0 ambiente de trabalho; com

a expressao “Nada a declarar”, compareceram 20 (26,0%) respondentes; ndo responderam ao
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quesito 19 (24,7%), enquanto somente 1 (1,3%) informou que ndo h& elementos negativos
para 0 ambiente de trabalho. Ndo se buscou conhecer a qualidade dos elementos que
negativamente influenciam o ambiente, mas, tdo-somente, o nimero de manifestacdes que

pudessem ser classificadas nas percepc@es acima mencionadas.

CONCLUSAO

O presente estudo destaca a importancia do Sabin, Laboratorio de Analises Clinicas,
com atuacdo na area de medicina diagnostica, no tocante ao tema da inovacdo e a gestdo de
pessoas. Da pesquisa realizada, observa-se que o Laboratorio, desde a sua criagdo, tem
demonstrado boa forma e forca no processo de gestdo de pessoas, bem como no processo de
inovacdo. O aspecto tecnologico, entretanto, em termos de equipamento de analise e pesquisa,
fugiu ao escopo do presente artigo, embora ha de se reconhecer que esse aspecto contribui
consideravelmente nos demais processos existentes na empresa. Na gestdo de pessoas,
entretanto, dado que uma empresa prestadora de servicos ancora-se fortemente em pessoas, as
inovagbes em recursos humanos se mostraram oportunas para trazer motivacdo e bons

resultados do trabalho das diversas equipes.

A gestdao de pessoas, com énfase no “desenvolver, desafiar, reconhecer, recompensar e
comemorar”’, como oportunidade de se criar valor nos processos produtivos € nos
relacionamentos funcionais, tem sido a tdnica de pronunciamentos do Sabin em diversos

momentos da sua historia.

Compreende-se tal procedimento da empresa que, dentro do espago concorrencial, como
seria para qualquer outra empresa, se vé obrigada, observados determinados limites, a manter
competitividade, a buscar mecanismos que possam fazer com que as pessoas trabalhem em

equipe, cooperem com a empresa e gerem retornos significativos para ela (SIQUEIRA, 2009).

Nessa linha de reflexao, Siqueira (2009) corrobora afirmando que “o comprometimento
pode ser reduzido a sua dimensdo organizacional e compreendido, simplesmente, como
engajamento, como ades@o a um projeto, como um envolvimento forte com a organizacdo em
que o individuo esta inserido”. As analises estatisticas dos dados apresentaram forte aderéncia
a essa reflexdo uma vez que, em sua maioria, os colaboradores se manifestaram positivamente

em todas as dimensdes que a eles foram dadas a optar.
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Os colaboradores percebem como positiva a politica de retencdo de recursos humanos
praticados pela empresa, permitindo inferir que, entre os respondentes, o sentimento de
esquecimento, menosprezo ou de obsolescéncia ndo estdo presentes, pelo contrario valores
como: orgulho de ser e pertencer; solidariedade; reconhecimento e oportunidade de
comemorar sdo fortes e cultivados por colaboradores e gestores. Visto que a estatistica do
Fator de Remuneragdo e Oportunidade aponta para média, em sua maioria, em torno de 4,
cujo conceito é concordo. Dados semelhantes sdo encontrados para o Fator Politica de
Retencdo onde se observa médias das quatro variaveis desse construto superior ao ponto
central. Da mesma forma as quatro varidveis do Fator Estabilidade e Seguranca apresentam

médias, também, acima do ponto central.

Embora tenha havido manifestacdo de que ha espaco para a empresa oferecer melhorias,
as demandas ndo se caracterizaram como elementos impeditivos para uma visdo otimista

quanto a administracdo de recursos humanos praticada na empresa.

As limitagOes naturais para o trabalho consistiram no recorte aplicado ao estudo e a
abrangéncia relativamente baixa de participacdo dos colaboradores, e, em grande parte, a
escolha da abordagem atitudinal apoiada somente nas respostas ao questionario, embora nao
invalide a conclusdo de que a empresa desenvolve boas e inovadoras praticas na gestdo de
pessoas e que os beneficios colocados a disposi¢do dos colaboradores, que os alcancam sob
determinados desempenhos, sdo satisfatorios para aqueles que participaram da pesquisa. Para
generalizacdo, serdo necessarios estudos mais aprofundados que poderdo, ainda, contribuir

para a melhoria das relacGes entre geridos e gestores na empresa.
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