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Resumo
Impulsionada pelo aumento vertiginoso do fluxo de mercadorias, a Regido Metropolitana de Campinas-SP
(RMC) consolidou-se como um polo logistico estratégico devido a sua infraestrutura fisica e rodoviaria e
as potencialidades do Aeroporto de Viracopos (maior terminal de carga aérea da América do Sul). Esse

crescimento sustenta uma expressiva procura por profissionais de logistica cada vez mais qualificados, o
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que contrasta com a escassez de mao de obra especializada disponivel. Diante disso, este trabalho apresenta
resultados de uma pesquisa que, por meio de um Survey, investigou a percepcao dos trabalhadores da area
quanto a sua valorizagdo profissional. Os resultados mostraram que, na percep¢do dos sujeitos, o
crescimento do setor logistico na RMC nao gerou melhorias nas condi¢des de trabalho ou na remuneracao,
evidenciando uma forga de trabalho operacional subvalorizada, com baixa qualificacdo e salarios pouco

atrativos.

Palavras-chave: Logistica; Pesquisa survey; Valorizagao profissional.

Abstract
Driven by the exponential increase in the flow of goods, the Campinas Metropolitan Region (RMC) has
consolidated itself as a strategic logistics hub due to its physical and highway infrastructure and the
capabilities of the Viracopos International Airport (the largest air cargo terminal in South America). This
growth sustains a significant demand for increasingly qualified logistics professionals, which contrasts with
the scarcity of available specialized labor. Given this scenario, this paper presents the results of a survey
that investigated workers' perceptions regarding their professional valuation. The findings revealed that,
from the subjects' perspective, the growth of the logistics sector in the RMC has not generated
improvements in working conditions or remuneration, highlighting an undervalued operational workforce

characterized by low qualification and unattractive salaries.

Keywords: Logistics; Professional appreciation; Survey research.

1 INTRODUCAO

No cenario corporativo contemporaneo, a logistica deixou de ser encarada como uma atividade
meramente operacional — restrita ao transporte € a armazenagem — para assumir um papel vital na
inteligéncia de mercado e na diferenciagdo competitiva das organizagdes. Essa transformagdo
mercadologica levanta uma questdo decisiva para pensar o futuro dos processos logisticos: Como exigir
uma sdlida capacitacdo dos profissionais sem oferecer, em contrapartida, condigdes trabalhistas atrativas e
valorizagao profissional?

Um ponto pacifico sobre essa questdo ¢ que a valorizagdo do profissional de logistica esta
invariavelmente estd relacionada a sua habilidade de gerar valor para o consumidor final atuando
proativamente na eficiéncia de fluxos. Conforme aponta Nogueira (2024), a qualificacao técnica continua

do trabalhador ¢ o pilar que sustenta o seu diferencial no mercado. Um profissional valorizado e
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devidamente treinado ndo apenas executa tarefas, atua como o elemento decisivo para alcangar a exceléncia
no atendimento ao cliente, mitigando erros operacionais e otimizando a qualidade do servigo prestado.

Conforme Ganga (2004), para atuar em um cendrio extremamente competitivo como o atual, o
mercado exige um perfil profissional que nao se limite ao empirismo ou a repeti¢do de rotinas. Dessa
maneira, no processo de formagao dos profissionais de logistica faz-se necessaria uma matriz formativa
robusta, que integre o dominio de ferramentas tecnologicas avangadas ao desenvolvimento de habilidades
analiticas profundas para a resolu¢do de problemas complexos.

Nessa perspectiva, literaturas referenciais da area tém apontado caminhos para o enfrentamento das
demandas atuais. Tomadas em conjunto, verifica-se quatro eixos base no sentido de fundar uma forte matriz
estratégica, analitica e de integragao:

1. Habilidades de Integragdo e Visdo de Negocios (Modelo BLM / T-Shaped) (Murphy; Poist, 2006;

Bowersox; Closs, 2001; Lambert, 2008);

2. Pensamento Analitico e Gestao da Informagao (Ballou, 2001, 2012; Mentzer, 2001);

3. Logistica Sustentavel e Reversa (Leite, 2017);

4. Gestao do Relacionamento e Colaboragao - Soft Skills (Christopher, 2016).

Autores como Murphy; Poist (2006), Bowersox; Closs, Cooper (2001) e Lambert (2008), em linhas
gerais, tém sinalizado que a competéncia logistica corporativa atual demanda aos profissionais que sejam
capazes de coordenar cinco estratégias chaves: projeto de rede, informagdo, transporte, estoque e
armazenagem. O desafio € evitar que falhas nesses campos impactem negativamente no financeiro da cadeia
de suprimentos global. Além disso, sinalizam um profissional que ndo se limita a gerenciar fungdes isoladas,
mas sim processos-chave interfuncionais, como o relacionamento com o cliente, o atendimento de pedidos
e o fluxo de producao.

Com Ballou (2001, 2012) e Mentzer (2001), temos que a logistica moderna utiliza dados massivos
e modelagem matematica para reduzir as incertezas do mercado, exigindo do profissional o dominio de
KPIs e softwares especializados (como WMS, TMS e ERPs) para otimizar estoques ao menor custo total.
Essa abordagem analitica consolida-se na previsao de demanda (Sales Forecasting — previsao de vendas),
uma competéncia técnica estratégica que gera vantagem competitiva direta ao mitigar rupturas e alinhar o
planejamento operacional as vendas.

Outra competéncia estratégica ¢ apontada por Leite (2017), quando alerta para uma Logistica
Sustentavel e Reversa. Para esse pesquisador, o profissional de logistica deste tempo deve possuir
competéncia técnica para estruturar canais de distribui¢do reversos (pos-consumo e pds-venda), aliando
ganhos econOmicos as exigéncias de sustentabilidade corporativa (ESG).

Por fim, a Gestdo do Relacionamento e Colaboragdo (Soft Skills), que exige habilidade de

colaboragdo externa ¢ a competéncia emergente apontada por Christopher (2016), o qual reforca e valoriza
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a relevancia da capacidade de negociar, coordenar aliangas estratégicas e manter uma comunicagao fluida
com fornecedores e parceiros externos, visto que no mercado competitivo contemporaneo ndo se opde mais
"empresa contra empresa', mas sim "cadeia de suprimentos contra cadeia de suprimentos". A evolugdo da
logistica empresarial consolidou a necessidade de integrar sistemas e fluxos de informagdes entre fabricas,
atacadistas e varejistas, respondendo de forma flexivel e adaptavel as oscilagdes externas, o que demanda
colaboradores cada vez mais qualificados (Bertaglia, 2020).

Frente as exigéncias emergentes do mercado, manter e reter profissionais qualificados, capazes de
responder as exigéncias contemporaneas, exige das organizacgoes estratégias que vao além de bons salarios.
No contexto mercadologico vigente, bons profissionais valorizam o chamado "salario emocional", conjunto
de recompensas nido monetarias, o que engloba o bem-estar, a flexibilidade, o proposito e o
desenvolvimento continuo na carreira. De acordo com Silva et al. (2016), sdo profissionais proativos,
capazes de gerenciar sua propria empregabilidade e acumular o chamado capital de carreira.

Conforme Silva et al. (2016), os profissionais detentores de conhecimento técnico sdo o ativo mais
importante nas organizagdes modernas; por isso, gerir e reter talentos por meio de estimulos que gerem
engajamento ¢ bem-estar ¢ a chave para obter vantagem competitiva e reduzir custos operacionais. Dessa
maneira, o investimento em capital humano qualificado ndo deve ser compreendido como um custo
operacional, mas sim como um vetor estratégico. Na pratica, agdes como prever oscilagdes de demanda,
definir prazos realistas, utilizar embalagens apropriadas e planejar rotas de modo eficiente sdo fundamentais
para garantir a exceléncia operacional e a satisfagdo dos clientes (Bertaglia, 2020).

Partindo desses supostos, este texto apresenta resultados de um estudo que, por meio uma pesquisa
de levantamento (Survey), de analise estatistica quanti-qualitativa, mensurou a percep¢ao dos profissionais

atuantes na area de Logistica quanto a sua valorizagdo profissional nesse contexto profissional.

2 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento do exercicio de pesquisa realizado, inicialmente foi feita uma revisdo da
literatura, levantamento e mapeamento de um elenco de pesquisas cientificas e/ou tecnoldgicas que tinham
objetivos similares aos do trabalho aqui apresentado.

Para Lakatos e Marconi (2001), a revisdo da literatura como fundamentagdo tedrica legitima-se
como o acesso do pesquisador as produgdes que antecedem o trabalho. Assim, revisdo da literatura valida-
s€ como um mecanismo que proporciona a sintese de conhecimentos e a incorporagdo da aplicabilidade de
resultados de estudos significativos em contextos empiricos.

Considerando os objetivos da pesquisa realizada, essa classifica-se como uma pesquisa de
levantamento (Survey), que caracteriza-se pela interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se

deseja conhecer (Gil, 2002). As pesquisas de levantamento tém foco no comportamento e opinido que se
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busca conhecer; fazem uso de uma amostragem; utilizam-se de instrumentos padronizados.

A natureza € descritiva e a anélise foi estatistica e quanti-qualitativa. Para a coleta de dados, utilizou-
se um questionario com 26 perguntas abertas e fechadas, viabilizado e distribuido por meio da ferramenta
Google Forms, aplicado a 64 sujeitos pessoalmente e por meio de redes sociais. O questionario de entrevista
foi divido em duas etapas: caracterizacéo dos sujeitos e questdes referentes a valorizacdo profissional. Nesta
segunda etapa, foram considerados cinco eixos norteadores: Reconhecimento e recompensa; Ambiente e
cultura de trabalho; Carreira e desenvolvimento; Sentimento de pertencimento; Panorama geral.

A amostra foi eleita considerando basicamente trés critérios: 1. Serem profissionais residentes na
RMC; 2. Sujeitos inseridos e efetivamente atuantes na area de Logistica; 3. Trabalhadores que estivessem

dispostos a participar da pesquisa e responderem ao questionario.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO
Para efeitos de andlise, esta foi organizada em 6 campos: Caracterizacdo dos sujeitos; Ambiente e
cultura do trabalho; Carreira e desenvolvimento; Sentimento de pertencimento; Cruzamento de Dados.

Como apresentado a seguir:

3.1 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS

Dos sujeitos da pesquisa, 62,5% sao do sexo feminino e 37,5% do sexo masculino; na faixa etaria,
obteve-se a seguinte variagdo: entre 18 e 25 anos somaram 31,9%; 26 a 31 anos, 25%; 32 a 37 anos, 12%;
38 e 43 anos, 14%; 44 a 49 anos, 10,8%; entre 50 e 59 anos, 6,3%. Entrevistados com faixa etaria entre 18
e 31 anos somaram 56,9%, representando a maioria dos entrevistados.

Em relagdo ao estado civil, os resultados obtidos mostram que 56,3% sdo solteiros; 32,8% sao
casados e uma pequena parcela (11,8%) classificaram-se como “Outros”.

Outra questdo foi referente a formacgao escolar. Os resultados foram que: 59,4% tém ensino médio;
17,2% possuem ensino superior; 10,9% possuem ensino médio técnico; 7,8% possuem apenas o ensino
fundamental; 4,7% tém pos-graduagao.

Em relacdo a renda, o resultado obtido foi que 87,5% recebem até¢ 03 salarios-minimos; 11%
recebem até 06 salarios-minimos e apenas 1,5% recebem até 10 salarios-minimos.

Em relagdo aos setores em que os entrevistados atuam, os resultados obtidos foram: de 54,7% atuam
como Auxiliares Logisticos; 12,5% atuam como Gestores; 9,4%, como operadores maquinas; 7,8%, como
auxiliares administrativos; 6,3%, atuam como Facilitadores; 4,7% atuam como Conferentes Logisticos. Por

ultimo, controladores de Patio, Motoristas e Almoxarifados somam 4,3%. Conforme Figura 1
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Figura 1: Cargos ocupados pelos sujeitos da pesquisa.
Cargo

» Auiliar Logistico
Gestor
Operador de Maguinas
Auniliar Administrativo
Facilitador
Conferente logistico

= Controlador de Patio

= Almoxarifado

= Motorista

Fonte: Elaborada para a pesquisa

Por fim dessa etapa de caracterizagdo dos sujeitos, foi perguntado se os informantes residiam e
trabalhavam na mesma cidade. Os resultados apontam que 70,3% responderam que sim; enquanto 29,7%

responderam que trabalham em outra cidade.

3.2 AMBIENTE E CULTURA DO TRABALHO:

Na segunda parte da pesquisa, as questdes tiveram como objetivo saber mais sobre o ambiente de
trabalho dos sujeitos e recursos disponiveis para exercerem sua atividade laboral. Assim, a primeira
pergunta buscou verificar dos sujeitos se a empresa fornece recursos para deslocamento de suas casas até o
trabalho. Frente a pergunta, para 78,1% a resposta foi que sim, a empresa custeia esse deslocamento; para
15,6%, a resposta também foi que sim, porém isso estd limitado a uma ajuda de custo; ja para 6,3%, a
empresa ndo fornece qualquer ajuda para o deslocamento até o trabalho.

Na questdo, sobre a percep¢ao do trabalhador se a remuneracdo recebida estava de acordo com a
sua formacao, obtivemos os seguintes resultados: 28,1% responderam que a remuneragdo estava totalmente
de acordo com a sua formagao; 46,9% disseram que a remuneragdo recebida estava apenas razoavelmente
de acordo, que poderia ser mais justa; por fim, 25% manifestaram-se totalmente insatisfeitos com os salarios
oferecidos pela empresa.

Diante da pergunta acerca da valorizagao das liderangas (gestor, chefe) em relag¢do ao trabalho dos
sujeitos: 32,8% disseram que se sentem totalmente valorizados, que seus chefes reconhecem seu esfor¢o;
32,5% da amostra responderam que essa valorizacao € sazonal, que falta de uma politica clara de feedbacks
na empresa; 29,7% declararam nao perceber nenhum tipo de valorizagao por parte dos seus chefes e

gestores. Vide figura 2.
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Figura 2: Referente a percepgdo do trabalhador em relagdo a valorizagao recebida de chefe/gestor.

Percepcdo de Valorizacdo pelo Chefe

» Mo, ndo me sinto valorizad o
nesse sentido (feedback).

Sim, mas me sinto apenas
razoavelmente valorizado —
nio ha uma cultura clara de
valorizagdo (feedback) na
é}j‘}.i:ﬁ____ empresa.

Sim, me sinto totalmente
valorizado pelo meu chefe.

Fonte: Elaborada para a pesquisa

Na questdo em que foi indagado se a remuneracdo atual dos sujeitos estd adequada as
responsabilidades e realidade do mercado, apenas 25% disseram que essa esta totalmente de acordo; 43,8%
falaram que estavam apenas parcialmente satisfeitos, visto que o mercado de trabalho demanda saléarios
mais justos; 31,2% responderam que essa ndo era adequada.

Diante da questao que perguntou se os sujeitos recebiam algum tipo de beneficio em reconhecimento
pelo seu trabalho (elogios, auxilio transporte, vale alimentagdo, feedback, premiagdo,
participacdo/bonificacio nos lucros...), tivemos os seguintes resultados: 34,4% dos sujeitos que
responderam a questdo afirmaram que estavam totalmente satisfeitos com os beneficios e reconhecimentos
oferecidos pela empresa; 39% falaram estar razoavelmente satisfeitos; 26,6% disseram que ndo estavam
satisfeitos com os beneficios e o reconhecimento de seu trabalho pelo empregador. Como ilustrado na figura

3.

Figura 3: Percepgéo do trabalhador em relagéo a reconhecimentos de seu trabalho
Nivel de Satisfagao: Reconhecimento e Beneficios

Mao Satlsfeltos

Tetalmente Satisfeitos

Razoavelmente Satisfeitos

Fonte: Elaborada para a pesquisa
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Na pergunta que questionou quanto aos sujeitos se sentirem confortaveis, estimulados a expressar
suas opinides e percepgdes referentes a questdes do ambiente de trabalho, 34,4% responderam que se
sentiam totalmente confortaveis e estimulados; 45,3% falaram que se sentiam parcialmente estimulados,
que a empresa valoriza suas opinides apenas em momentos especificos; 20,3% dos sujeitos entrevistados
afirmaram que nao se sentiam confortaveis, nem estimulados em expressar suas opinides.

Em um ponto, foi perguntado se a empresa oferece os recursos necessarios para os informantes
desenvolverem suas atividades profissionais de maneira adequada, segura e responsavel. 57,8%
responderam que sim, a empresa fornece tudo que € necessario para isso; 28,1% informaram que oferece
apenas parcialmente; 14,1% dos sujeitos informaram que ndo, que a empresa ndo fornece recursos para
desenvolverem suas atividades laborais de forma segura e adequada.

Adiante, foi indagado se havia alguma preocupacdo da empresa em promover agoes para viabilizar
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores (Casa x Trabalho). 40,6% informaram que
a empresa se preocupa bastante com isso; 25% informaram que a empresa até tem essa preocupagao, mas
ndo realiza acdes efetivas nesse sentido; 31,3% informaram que a empresas ndo se preocupa com esse
aspecto; 3,1% nao souberam responder.

Ao serem solicitados que classificassem a preocupacao da empresa em relagdo ao bem-estar e a
saudade mental dos colaboradores, 32,8% classificaram essa preocupacao como boa; 14,1% informaram
que ¢ excelente; 25% afirmaram que essa € razoavel; 26,6% responderam que € ruim, que a empresa nao

tem qualquer preocupacdo com o bem-estar e a satide mental do trabalhador. Como ilustrado na figura 4.

Figura 4: Quanto a preocupag@o a empresa com a saide mental e bem-estar do trabalhador.
Saude Mental e Bem Estar

= Bom
Excelente
Mo sei opinar
Razoavel

Ruim

Fonte: Elaborada para a pesquisa

3.3 CARREIRA E DESENVOLVIMENTO
Na primeira questdo desta etapa foi interrogado se a empresa oferecia plano de carreira como
estimulo e atrativo de seus colaboradores, 39,1% informaram que sim, que a empresa oferece plano de

carreira e que isso € fortemente divulgado; 39,1% informaram que sim, que a empresa até oferece plano de
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carreira, mas que isso € pouco divulgado e dificultam seu acesso; 17,2% informaram que a empresa ndo
oferece plano de carreira; 4,6% nao souberam responder sobre isso.

Posteriormente foi indagado se os sujeitos percebiam possibilidades de crescimento profissional na
empresa em que trabalham. 43,8% acreditam haver oportunidades de crescimento; 28,1% informaram que
o crescimento ¢ possivel dentro da empresa, entretanto que isso ndo ¢ suficiente para permanecerem nela;
20,3% nado percebem qualquer perspectiva de crescimento onde trabalham; 7,8% dos entrevistados ndo

souberam responder. Como ilustrado a seguir.

Figura 5: Perspectiva do operador quando ao seu crescimento dentro da empresa.
Perspectiva de Crescimento

« 3im, percebo perspectivas de
crescimento e isso me incentiva a
pEFManecer Na empresa
Sim, percebo perspectivas de
crescimento, mas o que € oferecido
N0 mMe COMPensa a Perman ecer.
Ndo, ndo percebo quaisquer
perspectivas de crescimento
pessoal/profissiona

Nio sei respander

Fonte: Elaborada para a pesquisa

Ainda sobre valorizacdo do profissional, foi inquirido se a empresa onde trabalham oferece politicas
de treinamento e desenvolvimento profissional de qualidade. 46,9% informaram que a empresa possui e
que isso ¢ amplamente divulgado; 34,4% informaram que a empresa tem politicas dessa natureza, porém ¢
raro ocorrer; 15,6% informaram que a empresa nao oferece politicas assim; 3,1% nao souberam responder.

Quando questionados se tém autonomia para tomar decisdes sobre o seu proprio trabalho, na
empresa em que atuam, os entrevistados responderam que: 25% disseram ter total autonomia para isso;
56,3% responderam que tém autonomia, mas com algumas restri¢des; por ultimo, 18,7% responderam que

ndo tém qualquer autonomia sobre seu proprio trabalhado.

3.4 SENTIMENTO DE PERTENCIMENTO

Em relagdo a questdo que indagou se os sujeitos tinham clareza sobre o impacto de seu trabalho nos
resultados da empresa. 56,3% responderam que tém essa clareza; 34,4% responderam que tém essa clareza,
no entanto apenas parcialmente; 6,3% responderam nao perceber impacto do seu trabalho nos resultados
da empresa; 3% dos entrevistados ndo souberam opinar.

Ao serem questionados se indicariam o local em que trabalham como um bom lugar para trabalhar,
para outra pessoa/trabalhador: 42,2% disserem que indicariam sim a empresa como um bom lugar para
trabalhar; 40,6% afirmaram que indicariam a empresa com algumas ressalvas; 15,6% falaram que nao

indicariam a empresa em nenhuma circunstancia; 1,6% dos sujeitos ndo souberam responder.
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Na questao seguinte, foi oferecida aos sujeitos uma lista de itens para indicarem fatores que os
motivam a permanecer na empresa em que atuam. Dos itens apresentados, salarios e beneficios basicos em
conjunto com plano de satde foram os itens mais indicados, somando 43% dos fatores imprescindiveis para
a permanéncia do trabalhador na empresa; a possibilidade de crescimento em conjunto com plano de

carreira somou 27% das indicacdes. Conforme a figura 6.

Figura 6: Fatores sdo motivadores na retencdo de trabalhadores na empresa.
Fatores que Motivam a Permanecer

0% 100%

Fonte: Elaborada para a pesquisa

Na pentltima questao, foi solicitado que os sujeitos entrevistados avaliassem a empresa em que
atuam com notas que variavam de 0 e 10, considerando o quesito valorizagao profissional como um todo.
Os Resultados foram: 13% dos sujeitos deram nota 10; 14% atribuiram nota 9; 20% atribuiram nota 8; 17%,

nota 7; 13%, nota 6; 14% ficaram distribuidos entre as notas de 1 a 5. Como mostra a figura 7.

Figura 7: Uma nota de zero a dez, referente a avaliagdo dos sujeitos entrevistados em relagdo a empresa atual.
Nota 0a 10

20%
17%
14%
13% 13%
Bh
6%
5%
3%
- .
10 9 3 7 & 5 4 3 z 1

Fonte: Elaborada para a pesquisa
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Como ultima questdo, foi indagado se por acaso a empresa oferecesse um plano de demissdo
voluntaria e justa, que garantisse que os sujeitos recebessem todos os seus direitos, qual seria a posi¢do
desses. Os resultados mostraram que: 17,2% informaram que certamente pediram demissdo; 39,1%
responderam que ficariam tentados, que considerariam pensar na possibilidade; 31,3% disseram que nao
pediriam demissdo, pois estdo satisfeitos e se sentem motivados com a empresa; 12,5% nao souberam

responder. As possibilidades de considerar um pedido de demissdao somam 56,3%. Como ilustrado a seguir.

Figura 8: Sobre uma suposta demissdo voluntaria sem a perda dos beneficios.

Demissdo Voluntaria

= Tenho dinvidas, mas cartamente
conside a oferta por ndo me

N30 pedifa demiss3o, p
contente com 3 politica
profissional da empresa.

Fonte: Elaborada para a pesquisa

3.5 CRUZAMENTO DE DADOS

A andlise do perfil dos sujeitos mostra a predominancia do género feminino (62,5%), sdo individuos
jovens, na faixa de 18 a 31 anos, e majoritariamente solteiros (56,3%). No dmbito socioecondmico,
prepondera uma baixa escolaridade e renda, 59,4% tém apenas o ensino médio e 87,5% ganham até trés
salarios-minimos. Essa realidade reflete-se diretamente na atuacdo profissional, que estd fortemente
concentrada no nivel operacional, 54,7% da amostra estd limitada a fungdo de auxiliar logistico.

Esse aspecto evidencia uma contradi¢do estrutural no setor logistico das empresas da Regido
Metropolitana de Campinas pesquisadas. Embora a expansdo dos condominios logisticos e a posicao
estratégica regional tenham impulsionado a demanda por mao de obra, esse crescimento ndo resultou em
melhorias salariais, valorizagdo ou melhores condi¢des de trabalho que impulsionassem investimentos na
qualificagdo profissional.

Com Nogueira (2024) e Ganga (2004), vimos que a qualificagdo técnica continua do trabalhador ¢
o pilar que sustenta o seu diferencial em um mercado cada vez mais competitivo. Essa demanda exige um
perfil profissional que ndo se limite ao empirismo ou a repeti¢do de rotinas, que integre o dominio de
ferramentas tecnoldgicas avangadas ao desenvolvimento de habilidades analiticas profundas para a

resolucao de problemas complexos.
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A segunda parte da pesquisa indica que os colaboradores estdo parcialmente satisfeitos, mas
demandam melhorias estruturais e organizacionais importantes. Embora a maioria receba auxilio-
deslocamento (93,7%) e recursos para trabalhar com seguranga (57,8%), mais de 70% estdo descontentes
com o salario em relagdo a sua formacdo e ao mercado. Além disso, as relacdes com as liderancas ¢ a
comunicacdo sdo deficitarias, com apenas 34,4% dos funcionarios totalmente satisfeitos com os
beneficios/feedbacks e a liberdade para expressar opinides. Por fim, a aten¢dao da empresa a satide mental
divide o ecossistema corporativo: 46,9% avaliaram as a¢des como positivas, enquanto mais de 51% relatam
falta de efetividade ou negligéncia organizacional.

Essa percep¢ao de um ambiente de trabalho e suporte organizacional insatisfatorios, de ganhos
razoaveis e/ou insuficientes, de pouca atencdo ou total negligéncia a qualidade de vida e a saude mental dos
colaboradores atua decisivamente para minar o interesse desses em busca de uma competéncia logistica
corporativa assertiva, viabilizadora de cinco estratégias chaves: projeto de rede, informagao, transporte,
estoque e armazenagem (Poist, 2006; Bowersox, Closs, Cooper, 2001; Lambert, 2008).

A analise sobre as questdes referentes ao tema carreira e desenvolvimento revela que, na percepgao
dos sujeitos, as oportunidades de crescimento sdo limitadas por restrigdes operacionais e graves falhas de
comunicag¢do com os colaboradores. Apesar de 78,2% das empresas possuirem um plano de carreira, metade
dos sujeitos aponta que o acesso a esse plano ¢ dificil e pouco divulgado, resultando em apenas 43,8% dos
colaboradores terem perspectivas reais de crescimento. O cenario referente a capacitacdo e a autonomia
também ¢ percebido como limitado, os treinamentos ocorrem raramente para 34,4% da amostra;
expressivos 75,1% dos profissionais enfrentam limita¢des ou total restrigdo na tomada de decisdes diarias,
mesmo quando essa refere-se ao seu proprio trabalho.

A etapa que contemplou as percepcdes dos sujeitos sobre sentimento de pertencimento demonstra
que os colaboradores possuem alguma clareza sobre o impacto de seu trabalho nos resultados gerais da
empresa (56,3%), embora haja um expressivo potencial de rotatividade (furnover). Quanto a recomendar a
empresa a outros trabalhadores como sindnimo de um bom local para trabalhar, isso dividiu opinides, com
42,2% afirmando que sim contra 40,6%, fariam isso com restricoes. Em relagdo a permanéncia nas
empresas em que atuam, os sujeitos indicam que € motivada principalmente por seguranca financeira (43%)
e crescimento profissional (27%). Apesar de a valorizacdo profissional registrar uma satisfacdo razoavel
(51% atribuem notas 7, 8 e 9 para as empresas em que atuam), o vinculo de retencdo desses profissionais €
fragil, visto que a maioria desses (56,3%) consideraria aderir a um plano de demissdo voluntaria, contra
apenas 31,3% que descartariam o desligamento por estarem satisfeitos e motivados.

Esse ultimo conjunto de dados, que contemplou carreira, desenvolvimento e sentimento de
pertencimento a organiza¢do em que atuam - comportamento e retencdo -, ao ser relacionado as teorias

contemporaneas da area da logistica revela um grave descompasso estratégico. Pois, enquanto as literaturas
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apontam para um profissional altamente qualificado, analitico, autonomo e focado em inovacgao, as
percepcoes dos informantes identificam empresas que operam sob um modelo de gestdo ultrapassado,
marcado pela microgestdo, falhas na comunicagdo e caréncia de politicas organizacionais de
desenvolvimento humano e profissional.

O dominio de dados massivos, modelagem matematica, KPIs e uso de softwares (WMS, TMS, ERP)
para previsdo de demanda e redug¢do de custos, competéncias apontadas por Ballou; Mentzer (2001)
encontra resisténcia no consideravel nimero de colaboradores que pouco ou nada recebem de treinamento
(50% da amostra). Essa auséncia de capacitagdo constante, caracteristica das organizacdes em que atuam
os sujeitos, impede a transicdo dessas organizagdes para uma logistica moderna, atuante em sistemas
complexos.

Uma competéncia técnica para estruturar canais de distribui¢do reversos, que garantam ganhos
econdmicos e sustentabilidade (Leite, 2017) ¢ outra competéncia que encontra resisténcia nesse conjunto
de organizacdes, 75,1% dos profissionais enfrentam limitagdes ou total auséncia de autonomia nas decisdes
diarias, quando a logistica reversa exige flexibilidade e tomadas de decisao rapidas para redesenhar fluxos
de pos-venda e pos-consumo. Centralizar a tomada de decisdo restringe a iniciativa dos colaboradores de
propor solugdes coletivas para problemas emergentes do cotidiano.

Por fim, de maneira geral, as organiza¢des que abrigam os profissionais sujeitos da pesquisa estdo
em constante ameaga da perda de seu capital humano (Silva et al.,, 2016). Colaboradores qualificados ¢
adaptaveis valorizam soélidas politicas de gestdo de relacionamento, comunicacdo fluida, aliancas
estratégicas e integragao de sistemas ("cadeia contra cadeia"). As graves falhas na comunicacdo interna e a
auséncia de clareza sobre o impacto do proprio trabalho inviabiliza manter uma comunicagao integrada e
fluida com fornecedores, atacadistas e varejistas, o que fragiliza a forca da cadeia de suprimentos em um
mercado competitivo.

Em ultima andlise, percepg¢des recorrentes apontando planos de carreira ocultos ou inacessiveis,
retencdo de profissionais baseada puramente em seguranca financeira, disposi¢do a aderir a um Plano de
Demissao Voluntaria (PDV) sdo outros aspectos edificantes do contrassenso das organizagdes da RMC
pesquisadas com o competitivo mercado de trabalho atual. Profissionais proativos, focados em
empregabilidade, que valorizam o '"salario emocional" (bem-estar, propdsito, flexibilidade e
desenvolvimento continuo), como descritos por Silva et al. (2016), ndo aceitam estagnacdo. Como as
empresas oferecem baixa valoriza¢do e barreiras ao crescimento, esses talentos ndo desenvolvem seus
talentos profissionais, o que contribui para o altissimo potencial de rotatividade (turnover), a maioria dos

informantes (56,3%) prefere o desligamento a permanéncia em um ambiente sem saldrio emocional.
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4 CONCLUSAO

O resultados da pesquisa, tomados em conjunto, permitem concluir que o setor logistico da Regiao
Metropolitana de Campinas vive um paradoxo estrutural: apesar da expansdo e da posicdo estratégica
regional impulsionarem a demanda por mao de obra mais sofisticada, viabilizadora de uma logistica
moderna, capaz de unir tecnologia avangada, anélise de dados e alta adaptabilidade para gerenciar cadeias
de suprimentos complexas e digitais, o perfil dos trabalhadores - composto majoritariamente por mulheres
jovens, solteiras, com baixa escolaridade e renda limitada a trés salarios-minimos - permanece concentrado
no nivel operacional como auxiliar logistico, sem a devida valorizagao salarial ou incentivo a qualificagao
técnica continua defendida pelas literaturas da area. Embora haja uma satisfagdo parcial devido ao
recebimento de auxilio-deslocamento e recursos de seguranga, constata-se um descontentamento
expressivo superior a 70% com a remuneragao frente ao mercado, somado a falhas estruturais em lideranca,
comunicagdo e suporte a saude mental, evidenciando um descompasso entre o crescimento do setor € o

desenvolvimento socioprofissional dos colaboradores.
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