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A  rotatividade (turn over) é um fenômeno que tem 
recebido atenção por conta dos altos índices constatados no Brasil e também por seus efeitos negativos. Sob 
a ótica da empresa, são freqüentemente destacados o desestímulo na formação de capital humano e a geração 
de postos de trabalho informais. Este último está relacionado com a diminuição dos custos extra-salariais e, 
também, com o ganho de flexibilidade das empresas face às variações de suas encomendas. 

Por essas razões, os índices de rotatividade do setor informal costumam ser mais elevados que os do setor 
formal da economia. Por outro lado, as empresas ficam desestimuladas a capacitar e treinar um trabalhador que 
não tem expectativa de permanecer nela, isto é, sem tempo suficiente para amortizar o capital investido em seu 
treinamento. Como conseqüência, os trabalhadores com baixo acúmulo de capital humano encontrarão ocupa-
ção apenas em postos de trabalho de baixa qualidade, produtividade e remuneração. Desta forma, a rotatividade 
será mais freqüente para os trabalhadores com menor escolaridade e qualificação e, ainda, com menor custo 
de demissão, pelo fato de estarem sempre mudando de emprego e acumularem menos Fundo de Garantia do 
Tempo de Serviço – FGTS. 

Todavia, pesquisas recentes mostram elevação dos investimentos em capacitação e treinamento, especial-
mente em função da reestruturação industrial ocorrida a partir dos anos 1990. Tais resultados sugerem que, 
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pelo menos nos setores que mais investiram em capa-
citação e treinamento – como foi o caso da indústria 
metalúrgica da cidade de Sorocaba, em São Paulo –, 
as taxas de rotatividade poderiam ter recuado nos úl-
timos anos.

Esse artigo tem três objetivos:  verificar a taxa de 
rotatividade na indústria metalúrgica na cidade de 
Sorocaba entre os anos de 1999 e 2004, segundo o 
tipo de trabalhador (operacional, administrativo e 
gerencial); identificar os motivos da rotatividade en-
contrada; e verificar se os trabalhadores que deixaram 
seus postos de trabalho passaram por treinamento e 
capacitação. 

A pesquisa contou com apoio financeiro da Funda-
ção de Amparo à Pesquisa do Estado de São Paulo – 
Fapesp e se pautou num questionário que contemplou 
questões fechadas e abertas. De um total de 43 empre-
sas do setor metalúrgico, foram entrevistadas 12 com  
20 ou mais funcionários, isto é, a amostra não foi 
aleatória e constituiu 28% da população, segundo os 
dados do Cadastro de Estabelecimentos Empregado-
res do Ministério do Trabalho e Emprego – CEE/
MTE. 

As 12 empresas amostradas, entretanto, 
apresentavam um total de 4.913 funcioná-
rios em 2004, sendo a média de 409 fun-
cionários por empresa. Considerando os 
dados da Relação Anual de Informações 
Sociais – Rais para 2004, o estoque total de 
trabalhadores do setor metalúrgico nesse 
ano foi de 5.361; portanto, a amostra repre-
sentou 92% dos trabalhadores desse setor. 
Um dos fatores que explica essa proporção 
é que as empresas que colaboraram com a 
pesquisa foram notadamente as maiores da 
cidade.1

Este artigo está organizado em quatro 
partes, além desta introdução. A seção se-
guinte trata da rotatividade e de suas cau-
sas. A terceira parte aborda a capacitação e 
o treinamento na indústria sorocabana. O 
quarto item estuda a rotatividade na indús-
tria metalúrgica da cidade de Sorocaba entre 
os anos de 1999 e 2004. Finalmente, na quinta parte, 
apresentam-se os comentários finais e as conclusões.

A rotatividade e suas causas

A rotatividade é compreendida como o baixo 
tempo de permanência dos trabalhadores em 
um mesmo posto de trabalho, seja por demissão 
voluntária ou pela necessidade das empresas de 
reduzir seu quadro de funcionários (GONZAGA, 
1998, p. 122). Corseuil et al. (2002, p. 2), entretanto, 
a definem como as movimentações de trabalhadores 
por meio de admissões e desligamentos. Para Ramos 
e Carneiro (1997, p. 20), a rotatividade seria a ruptura 
de contrato de trabalho, que será prontamente 
restabelecido pela contratação de outro indivíduo.

Gonzaga (1998, p. 128) estudou a rotatividade em 
meados dos anos 1990 e concluiu que a taxa de rotati-
vidade no Brasil é elevada quando comparada a taxas 
encontradas em outros países (Tabela 1). Este tipo 
de comparação, segundo ele, só é possível quando 
há disponibilidade de dados internacionais. Gonzaga 
utilizou os dados da Rais do MTE, caracterizando a 
rotatividade como a proporção de trabalhadores com 
menos de dois anos em um mesmo emprego.

Pochmann (1997, p. 180) afirma que a taxa de ro-
tatividade no Brasil é alta desde os anos 1980 e que 
mesmo com a elevação da multa de demissão para 

Tabela 1

Porcentagem de Trabalhadores com Menos  
de Dois Anos de Serviço

Países Selecionados – 1995

Países %

Itália 13

Bélgica 18

Alemanha 21

França 22

Irlanda 22

Dinamarca 27

Finlândia 28

Holanda 28

Reino Unido 31

Estados Unidos 39

Canadá 33

Brasil 47

Fonte: Gonzaga (1998, p. 128).
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40% do FGTS, imposta pela Constituição de 1988, os 
índices de rotatividade se mantiveram elevados.

Recentemente, pesquisa publicada pelo Instituto 
de Estudos para o Desenvolvimento Industrial – Iedi 
(2005, p. 4) apontou que a taxa de rotatividade vem 
caindo, notadamente no ano de 2004. Todavia, os da-
dos apresentados permitem interpretar a evolução da 
taxa de rotatividade como estável, pois as variações 
foram pequenas. Com efeito, o Gráfico 1 mostra que, 
no período entre 2001 e 2004, a taxa de rotatividade na 
indústria geral e na indústria de metalurgia básica osci-
lou entre 0,1 e 0,2 pontos percentuais. Repare-se que, 
neste estudo, a taxa de rotatividade máxima chegou a 
2,9%, ao passo que Gonzaga (1998) encontrou taxas 
acima de 13%. Esses números são explicados pelas 
diferentes metodologias utilizadas no seu cálculo. 

Para Ramos e Carneiro (2002, p. 40), Gonzaga 
(1998, p. 131) e IEDI (2005, p. 3), o cálculo da taxa 
de rotatividade é obtido a partir do mínimo entre as 
admissões e os desligamentos, divididos pelo estoque 
de trabalhadores. Segundo Gonzaga, esta metodo-
logia é a oficial, adotada pelo MTE (Lei n. 4.923) e 
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística 

– IBGE que utiliza os dados da Pesquisa Industrial 
Mensal – PIM. 

Serson (1990, p. 368) afirma que, para dados co-
letados diretamente nas empresas, devemos adotar 
apenas a razão entre a quantidade de trabalhadores 
demitidos e o estoque de trabalhadores para um perío
do determinado, pois, se calcularmos a rotatividade 
com base na metodologia oficial, corremos o risco de 
subdimensionar a taxa de rotatividade. Essa limitação 
também é apontada por Ribeiro (2001, p. 13) e Gon-
zaga (1998, p. 131). Assim, na hipótese de o núme-
ro de admissões e desligamentos ser igual ou muito 
próximo, não se observaria rotatividade ou ela seria 
muito baixa. Um exemplo disso seria encontrar uma 
empresa com cem trabalhadores. Num determinado 
período, decide-se demitir dez trabalhadores e repor 
todos os dez. Na metodologia oficial, a taxa de rota-
tividade seria zero ([demitidos - admitidos]/estoque 
de funcionários). Porém, utilizando a metodologia 
de Serson (demitidos/estoque) teríamos uma rotativi 
dade de 10%.

Diversas são as causas da rotatividade apontadas 
pelos estudiosos. Para Ehrenberg e Smith (2000, p. 

Gráfico 1

Evolução da Taxa de Rotatividade Média Mensal para a Indústria Geral e a Metalurgia Básica
Brasil – 2001- 2004
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372), a rotatividade pela ótica do trabalhador pode 
ser abordada pelo modelo básico de mobilidade “vo-
luntária”, ou seja, pelo interesse do trabalhador em 
mudar de ocupação. Em geral, o trabalhador deixará 
o posto de trabalho em busca de uma melhor remu-
neração e preferirá fazer isto nos momentos em que 
for mais fácil encontrar uma nova colocação. Portan-
to, irá mudar de emprego preferencialmente quando 
a economia estiver aquecida.

Esta também é a interpretação de Ramos e Car-
neiro (2001, p. 40) e Gonzaga (1998, p. 132) que 
apontam que a rotatividade sofre interferência dos 
ciclos econômicos, ou seja, que a taxa de rotatividade 
apresenta um caráter pró-cíclico. Quando a atividade 
econômica está aquecida, os trabalhadores estão mais 
propensos a pedir demissão em busca de melhores 
oportunidades de trabalho. Por outro lado, nos mo-
mentos de menor atividade econômica, estes traba-
lhadores não estarão predispostos a pedir demissão 
face à escassez de melhores postos de trabalho. Em 
contrapartida, as empresas estarão propensas a demi-
tir seus trabalhadores nos momentos de desaqueci-
mento das vendas setoriais ou da economia.

Todavia, para Néri et al. (1997, p. 394), Gonzaga 
(1998, p. 132-133) e Leite (2002, p. 90-91), o principal 
motivo dos altos índices de rotatividade no Brasil é a 
legislação trabalhista. Para esses estudiosos, a legisla-
ção trabalhista afeta a rotatividade na medida em que 
estimula a obtenção de vantagens ou benefícios de 
curto prazo, tanto para os trabalhadores quanto para 
os empregadores. 

Pelo lado dos trabalhadores, os benefícios refe-
rem-se a rendimentos extra-salariais obtidos com o 
fim da relação trabalhista: o recebimento do FGTS, 
o seguro desemprego e, ainda, a possibilidade de re-
cebimento de direitos não pagos durante a relação de 
trabalho (que geralmente são reivindicados via justi-
ça).2 Pelo lado dos empregadores, a legislação motiva 
as demissões nos momentos de dificuldade nos negó-
cios, já que a rigidez da legislação trabalhista impede 
que o empregador lance mão de outros mecanismos 
de ajuste como, por exemplo, a redução conjunta da 
jornada de trabalho e do salário. Nestas condições 
acaba saindo mais barato demitir do que “carregar” 
funcionários.

A capacitação e treinamento  
na indústria sorocabana

Capacitação e treinamento geram conhecimento e 
habilidades incorporadas nos funcionários, isto é, 
geram capital humano. Trata-se de um tipo de inves-
timento que eleva a produtividade dos trabalhadores, 
pois 

faz com que o trabalhador seja mais eficiente na utilização 
de capital físico – computadores, comunicações e tecnologia 
de robôs – e no desempenho de vários aspectos de sua vida 
(CROWFORD, 1994, p. 103).

Existe uma separação entre conhecimento e habi-
lidade (inatas ou adquiridas) do indivíduo. As habili-
dades podem ser adquiridas no trabalho pela forma 
on the job, por meio de uma política de formação/ca-
pacitação do empregador. O conhecimento, no en-
tanto, é um processo cumulativo, que só é possível 
com educação de base, pela forma off  the job. 

Um estudo da Confederação Nacional da Indús-
tria – CNI e da Comissão Econômica para a América 
Latina – Cepal (2001, p. 52) constatou a intensificação 
das políticas de treinamento e capacitação em âmbito 
nacional, por parte das empresas, na segunda metade 
dos anos 1990:

Os gastos com educação básica e treinamento dos empregados 
vêm se elevando, desde que levantados pela primeira vez, em 
1997. Naquele ano, as empresas gastaram 0,7% da ROL 

[Receita Operacional Líquida] com este tipo de despesa. 
Em 1998, estes gastos elevaram-se para 0,8% e, em 1999, 
para 1,0% da ROL. Este resultado parece demonstrar uma 
maior preocupação das empresas em aumentar seu nível de com-
petitividade a partir de uma mão-de-obra mais capacitada.

Estudos recentes realizados em Sorocaba verifica-
ram o mesmo fenômeno. Esse município apresenta 
um parque industrial diversificado e representativo 
no Estado – e mesmo no país –, no qual é significa-
tiva a presença de empresas transnacionais. Segundo 
a Fundação Seade (2005), em 1993, o município de 
Sorocaba ocupou a 14ª posição no ranking de muni-
cípios paulistas segundo o valor adicionado fiscal da 
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indústria, subindo para a 12ª posição em 2001, último 
ano com informação disponível. 

De acordo com o IBGE, em 2002, em termos de 
valor adicionado, a indústria radicada em Sorocaba 
ocupava a 40ª posição no Brasil e a 12ª no Estado de 
São Paulo. Ainda segundo a Secretaria de Comércio 
Exterior – Secex, Sorocaba ocupou a 11ª posição no 
ranking de exportação no Estado, em 2004.

O trabalho de Leite (2002) evidenciou que a maio-
ria das empresas industriais em Sorocaba preocupou-
se com treinamento e capacitação dos trabalhadores 
no final dos anos 1990. Observe-se, na Tabela 2, que 
mais da metade das empresas industriais naquele mu-
nicípio aumentou os programas de treinamento do 
pessoal a partir de 1999, notadamente para os traba-
lhadores ligados à produção. Note-se, ainda, que essa 
atitude por parte das empresas foi mais intensa na 
indústria metalúrgica. 

A pesquisa de Pelaccia e Payés (2005) tratou do 
montante de recursos alocados nos programas de 
capacitação e treinamento pelas empresas metalúr-
gicas em Sorocaba3 e dá uma idéia do peso relativo 
desse investimento. Os autores concluem que, sob 
o prisma da relação investimento em capacitação e 
treinamento/faturamento bruto anual, o peso dessa 
variável nas empresas apresentou grande dispersão.4 

Também constataram que as empresas metalúrgicas 

priorizaram o treinamento on the job e em especial 
para qualificação. Com efeito, esse programa recebeu 
da maioria das empresas (75%) pelo menos 20% da 
verba. Com menor peso, apareceram os programas 
de treinamento para atualização, treinamento de for-
mação profissional e controle de qualidade.

rotatividade na indústria metalúrgica 
sorocabana entre 1999 e 2004

O Gráfico 2 apresenta a evolução da taxa de rotativi-
dade na indústria metalúrgica sorocabana, elaborada 
segundo a sugestão metodológica de Serson (1990) e 
utilizando os dados da amostra de 12 empresas e do 
MTE. Note-se que a taxa de rotatividade eleva-se em 
2001 e cai posteriormente, mas permanece em níveis 
superiores ao observado no biênio 1999/2000; volta, 
então, a subir no ano de 2004. Repare-se também que 
a trajetória da taxa de rotatividade construída com os 
dados da amostra é praticamente a mesma elaborada 
com os dados da população (MTE), dando crédito às 
informações coletadas na pesquisa de campo. 

As entrevistas junto ao setor de recursos huma-
nos mostraram os trabalhadores operacionais como 
sendo os que mais sofreram desligamentos nesse pe-
ríodo. Portanto, foram os maiores responsáveis pelas 
taxas de rotatividade encontradas.

Tabela 2

Distribuição das Empresas que Aumentaram, Diminuíram ou Preservaram os Programas de Treinamento do Pessoal
Município de Sorocaba – 1999

Em porcentagem

Discriminação Total
Produção Administração

Diretos Indiretos Diretos Indiretos

Indústria em Sorocaba
Total 100 100 100 100 100
Aumentaram 58 66 53 64 48

Diminuíram 5 6 5 5 5

Não variaram 37 28 42 31 47
Indústria Metalúrgica em Sorocaba
Total 100 100 100 100 100
Aumentaram 65 73 60 67 60

Diminuíram 7 7 7 7 7

Não variaram 28 20 33 27 33

Fonte: Leite (2002).
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O Gráfico 3 mostra a evolução da taxa de rotativi-
dade da indústria metalúrgica sorocabana (utilizando 
os dados da amostra) e também na Região Metropoli-
tana de São Paulo – RMSP, no Estado de São Paulo e 
na Região Sudeste do país (utilizando dados do MTE), 
entre os anos de 1999 e 2004. Note-se que, apesar de 
taxas de rotatividade diferentes, a evolução é seme-
lhante. Essas informações sugerem que a evolução da 
rotatividade na indústria metalúrgica apresentou um 
padrão bastante uniforme na Região Sudeste.

A Tabela 3 apresenta o percentual de empresas 
segundo o motivo da demissão por tipo de funcioná-
rio. Note-se que, para os trabalhadores do setor ope-
racional, o principal motivo das demissões refere-se 
às dificuldades nos negócios das empresas (aponta-
do por 67% das empresas). Já para os trabalhadores 
do setor administrativo e gerencial, a explicação foi 
outra: na maioria das empresas, estes foram demiti-
dos em razão da reestruturação do quadro de fun-
cionários. Repare-se, ainda, que a legislação não foi 

Tabela 3

Distribuição das Empresas que Demitiram, por Tipo de Trabalhador,  
segundo Motivo Alegado na Demissão

Município de Sorocaba – 1999
Em porcentagem

Motivo Operacional Administrativo Gerencial

Total 100 100 100

Dificuldades nos negócios 67 18 29

Reestruturação 25 45 57

Fraco desempenho 8 36 14

Fonte: Pesquisa de campo.

Gráfico 2

Evolução da Taxa de Rotatividade na Indústria Metalúrgica
Município de Sorocaba – 1999-2004
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Gráfico 3

Evolução da Taxa de Rotatividade da Indústria Metalúrgica
Município de Sorocaba, Região Metropolitana de São Paulo, Estado de São Paulo e Região Sudeste – 1999-2004
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apontada por nenhuma das empresas como motivo 
de demissão.

O Gráfico 4 desagrega a taxa de rotatividade da 
amostra segundo o motivo da demissão: as oito em-
presas que alegaram dificuldades nos negócios e as 
três que demitiram em função da reestruturação no 
quadro de funcionários.

Repare-se que, para as empresas que demitiram 
seus trabalhadores operacionais em função de dificul-
dades nos negócios, a rotatividade se elevou e mudou 
de patamar a partir de 2001. Segundo essas empresas, 
as dificuldades estavam atreladas ao fraco desempe-
nho exportador, notadamente no biênio 2001/2002, 
em função da crise na Argentina. Na realidade, todas 
as empresas amostradas eram exportadoras, tendo 
como principal cliente o Mercado Comum do Sul 
– Mercosul. Também para as empresas que demiti-
ram trabalhadores operacionais por motivo de rees-
truturação do quadro de funcionários, a rotatividade 
se elevou de patamar a partir de 2001, principalmente 

nos dois últimos anos, quando a rotatividade destas 
empresas apresentou-se muito superior à da amostra. 

A demissão de funcionários capacitados e treina-
dos, ainda que justificada, representou um desperdí-
cio de recursos para a empresa que investiu no capi-
tal humano dos demitidos. É provável, todavia, que 
o montante per capita desse desperdício não tenha 
sido significativo. Isto porque o investimento per capi-
ta dos principais treinamentos ministrados pelas em-
presas metalúrgicas (qualificação e atualização) não 
costuma ser dos mais altos6 e destina-se, principal-
mente, ao desenvolvimento de habilidades técnicas 
específicas dos funcionários operacionais. Noutros 
termos, o investimento realizado em capacitação e 
treinamento per capita parece que não foi nem alto 
e nem seria inteiramente aproveitado por empresas 
concorrentes que venham eventualmente a empre-
gar os demitidos. Adicionalmente, cabe esclarecer 
que nem todos os demitidos receberam capacitação 
e treinamento (Tabela 5).
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Tabela 4

Distribuição das Empresas, por Tipo de Trabalhador,  
segundo Motivo Alegado pelos Trabalhadores para Pedir Demissão

Município de Sorocaba – 1999

Em porcentagem

Motivo Operacional Administrativo Gerencial

Total 100 100 100

Pessoal 20 10 0

Melhor colocação 50 70 50

Relacionamento 0 0 0

Função 10 0 0

Aposentadoria 0 0 17

Não se adaptou às mudanças 10 10 17

Não sabe 10 10 17

Fonte: Pesquisa de campo.

Tabela 5

Distribuição dos Trabalhadores que Deixaram seus Postos de Trabalho, por Tipo de Trabalhador,  
segundo Fornecimento de Capacitação e Treinamento

Município de Sorocaba – 1999
Em porcentagem

Fornecimento de Capacitação e Treinamento Operacional Administrativo Gerencial
Total 100 100 100
Sim 67 83 50

Não 33 17 50

Fonte: Pesquisa de campo.

Gráfico 4

Evolução da Rotatividade das Empresas, por Motivo das Demissões
Município de Sorocaba – 1999-2004
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Tabela 6

Distribuição dos Trabalhadores que Deixaram as Empresas, por Tipo  
de Trabalhador, segundo Treinamento Recebido

Município de Sorocaba – 1999
Em porcentagem

Programas de treinamento Operacional Administrativo Gerencial

Total 100 100 100

Treinamentos de qualificação 33 23 0

Treinamentos de atualização 21 23 33

Treinamentos de formação profissional 4 3 0

Métodos/Técnicas gerenciais 0 3 17

Controle de qualidade 25 13 6

Relações humanas e comportamentais 13 17 17

Língua estrangeira 0 10 17

Informática 4 3 11

Outros 0 3 0

Fonte: Pesquisa de campo.

De toda maneira, no caso das empresas que demi-
tiram por motivo de reestruturação, houve a decisão 
da diretoria ou dos novos proprietários de assumir 
esse desperdício de recursos. Foi uma das contrapar-
tidas da decisão de introduzir mudanças profundas, 
na gestão estratégica da empresa, carteira de produ-
tos e processos de produção.

Mas, e quanto às empresas que alegaram as difi-
culdades nos negócios como motivo de demissão? 
Também arcaram com esse desperdício? A pesquisa 
infelizmente não abordou essa questão. Algumas en-
trevistas com consultores em recursos humanos su-
gerem que não necessariamente. De acordo com eles, 
as empresas estrategicamente podem ter repassado 
aos clientes o capital humano investido, juntamente 
com os custos trabalhistas associados com a demis-
são, caso tenham conseguido incorporar no valor dos 
contratos os custos de demissão e o investimento per 
capita em capacitação e treinamento. Segundo eles, 
essa estratégia costuma ser adotada pelas empresas 
maiores e nas negociações com clientes que envol-
vem contratos de fornecimento de lotes de produtos 
específicos (portanto, para contratos temporários, 

não renováveis), como poderia ter sido o caso de par-
te dos contratos de exportação para o Mercosul. 

A Tabela 4 mostra os motivos alegados para a de-
missão voluntária. Podemos observar que, para os 
três tipos de trabalhadores, o principal motivo foi 
a busca de melhores colocações de trabalho. Isto é 
mais claro para os trabalhadores do setor administra-
tivo, com 70% dos pedidos de demissão sendo expli-
cados por esse motivo.

A Tabela 5 permite observar os trabalhadores que 
deixaram seus postos de trabalho segundo quem re-
cebeu ou não capacitação e treinamento. Repare-se 
que grande parte dos trabalhadores que deixaram as 
empresas recebeu capacitação, principalmente os do 
setor administrativo, seguido pelos do setor operacio-
nal. Os trabalhadores do setor gerencial dividiram-se 
igualmente entre os que receberam e os que não rece-
beram capacitação. 

Na Tabela 6, podemos observar a porcentagem 
de trabalhadores que deixaram as empresas segundo 
o programa de treinamento recebido. Para os traba-
lhadores do setor operacional, os principais progra-
mas foram os de qualificação com 33%, controle de 
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qualidade com 25% e treinamentos de atualização 
com 21%. Já para os trabalhadores do setor admi-
nistrativo, destacaram-se os treinamentos de qualifi-
cação e atualização com 23% cada. Finalmente, os 
trabalhadores do setor gerencial receberam em maior 
número treinamentos de atualização com 33% dos 
treinamentos oferecidos.

Dos trabalhadores que deixaram as empresas, a 
maioria o fez de forma compulsória, como pode ser 
observado na Tabela 7, sendo que a proporção dos 
que saíram voluntariamente não ultrapassou os 25% 
em nenhum dos tipos de funcionários.

Por último, sete das empresas entrevistadas desen-
volveram algum tipo de programa para preservar o 
quadro de funcionários. Em três delas, havia progra-
mas voltados a oferecer planos de carreira aos funcio-
nários como forma de motivação para a continuidade 
da relação de trabalho. Outras três empresas respon-
deram que seus programas de manutenção ofere-
cem qualificação de forma gratuita aos funcionários. 
A empresa restante não soube dizer qual o tipo de 
programa desenvolvido para preservar o quadro de 
funcionários.

Considerações Finais

A pesquisa revelou que grande parte dos traba-
lhadores que deixaram as empresas metalúrgicas em 
Sorocaba na primeira metade desta década recebeu 
capacitação e treinamento. Imaginávamos que, dado 
esse investimento, as empresas teriam reduzido as 
demissões e a taxa de rotatividade. Entretanto, a ro-
tatividade elevou-se. Constatamos que esse resultado 
também foi verificado mesmo quando utilizamos os 

dados do MTE. Mais ainda, a trajetória da taxa de ro-
tatividade entre 1999 e 2004 na indústria metalúrgica 
de Sorocaba é semelhante à verificada na indústria 
metalúrgica da RMSP, do Estado de São Paulo e da 
Região Sudeste do país.

A coleta de dados não registrou evidências de que 
a legislação trabalhista tenha interferido na dinâmica 
da rotatividade encontrada. Na realidade, esse moti-
vo sequer foi citado pelas empresas. A pesquisa re-
velou dois fatores como sendo os responsáveis pela 
evolução da taxa de rotatividade. O primeiro foi a 
dinâmica do comércio exterior das empresas meta-
lúrgicas de Sorocaba, que, por serem exportadoras, 
tiveram redução de vendas, notadamente no biênio 
2001/2002. A pesquisa mostrou uma relação inversa 
entre a evolução da rotatividade e as exportações, isto 
é, a rotatividade se elevou quando o fluxo exporta-
dor dessas empresas declinou e vice-versa. A segunda 
explicação para as demissões ficou por conta da ne-
cessidade das empresas em reestruturar seu quadro 
de trabalhadores. Das 12 empresas pesquisadas, três 
demitiram por esse motivo, e cada uma delas o fez em 
anos diferentes.

Sendo assim, nota-se que as necessidades de ade-
quação do quadro de funcionários ao desempenho 
comercial da empresa e às necessidades organizacio-
nais se sobrepuseram ao investimento realizado com 
capacitação e treinamento dos funcionários. Contudo, 
o desperdício com o capital humano investido nos de-
mitidos pode ter sido transferido por algumas empre-
sas a seus clientes. É possível, ainda, que as dificulda-
des de mercado e a reestruturação também expliquem 
a trajetória da taxa de rotatividade na indústria meta-
lúrgica das diversas regiões do Sudeste do país.

Tabela 7

Proporção Média entre os Trabalhadores Compulsoriamente Demitidos e dos que  
Pediram Demissão de Maneira Voluntária, por Tipo de Trabalhador

Município de Sorocaba – 1999
Em porcentagem

Demissão Operacional Administrativo Gerencial

Total 25 23 19

Demissão compulsória 75 77 81

Demissão voluntária 25 23 19

Fonte: Pesquisa de campo.
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Notas

1.	 A rigor e a despeito dessa proporção, a amostra também 
não é representativa da população, pois excluiu as empresas 
metalúrgicas menores. Se a rotatividade nestas empresas tiver 
um comportamento distinto do restante da população (maior, 
digamos), a rotatividade média da amostra será uma estima-
tiva viesada para menos em relação à verdadeira rotatividade 
(parâmetro) da população. Todavia, os resultados da amostra 
representam, com precisão, a parcela correspondente aos 92% 
da população.

2.	 Para Amadeo e Camargo (1996, p. 85-86), as empresas 
deixam propositadamente de pagar alguns direitos ao 
trabalhador, com o objetivo de diminuir o custo extra-salarial, 
porque, em geral, o trabalhador acaba aceitando fazer um 

acordo com a empresa para diminuir o tempo de espera pelo 
pagamento dos direitos.

3.	 As mesmas empresas metalúrgicas amostradas que forne-
ceram as informações sobre a rotatividade também colabora-
ram na mesma época na pesquisa de Pelaccia e Payés (2005).

4.	 A distribuição das empresas segundo a faixa de investimento 
realizado com programas de capacitação e treinamento (inves-
timento/faturamento anual) foi a seguinte: 17% das empresas 
investiram até 1% do faturamento anual; 25%, entre 1% e 2% 
do faturamento; outros 25% delas, entre 2% e 3%; 8%, entre 
3% e 4%; e outros 25% investem acima de 5% do seu fatura-
mento em capacitação e treinamento para seus trabalhadores.

5.	 A pesquisa de Pelaccia e Payés (2005) tentou avaliar o in-
vestimento per capita em capacitação e treinamento, mas as em-
presas relutaram em fornecer essa informação.
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