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RESUMO

Nas ultimas décadas, a Europa vém sofrendo profundas alteragdes no seu cendrio
socio-econdmico e no mercado de trabalho. Fatores como a integracdo européia, a mudanca
na composi¢ao das familias, o envelhecimento demografico, a globalizagdo do capital, entre
outros, vém alterando de forma severa a conducao e formulagdo da politica social européia.
Paralelo a essas alteragdes, o mercado de trabalho vém presenciando mudangas profundas
na sua composic¢ao e regulacao, tais como mudancas na legislagdo trabalhista, flexibilizacao
na conformacao dos contratos de trabalho, maior participagdo da mulher no mercado de
trabalho, etc. Por estarem diretamente integrados com o bem-estar social, esses fatores
estdo juntos na ordem do dia e da agenda dos policy makers e dos parceiros sociais
europeus. A principal preocupagdo dos paises membros tornou-se enfrentar os desafios
mutuos de combate ao alto desemprego e conformar de um sistema de protecao social mais
moderno e adaptado que acompanhe as alteragcdes da estrutura regulatéria do mercado de
trabalho sem prejudicar a seguridade e o bem-estar da sociedade. Esse trabalho visa atentar
para a singularidade da flexibilidade do mercado de trabalho e a evolucdo do sistema de
seguridade social e do emprego na Holanda e na Dinamarca sob o contexto de mudancgas
nas diretrizes do mercado de trabalho e da politica social no cenario europeu. Trata-se de
uma reflexdo sobre o estado de “flexicurity” desenvolvido nesses paises, observando sua
conformagdo e evolugdo como estratégia politica para o alcance de um justo equilibrio

entre a flexibilidade e a seguridade do emprego.

Palavras-chaves: mercado de trabalho, seguridade social e de emprego, flexiguridade,

Europa, Holanda e Dinamarca



ABSTRACT

Along the last decades, Europe has been going through deep changes in its socio-
economic and labor market scenarios. Elements such as European integration, changes in
the composition of families, demographic ageing, capital globalization, among others, have
severely altered the formulation and guiding of the European social policy. Along with
these modifications, the labor market has been facing profound changes in its composition
and regulation, such as in the labor law, contracts flexibility, higher women participation in
the market etc. For being directly articulated with welfare, these factors have been
examined nowadays by the European policy makers and the social partners. The main issue
for the member countries has been how to deal with the challenges of fighting
unemployment at the same time of assuring a modern social security system able to adapt
to the regulatory changes in the labor market without harming the welfare of the citizens.
This dissertation aims at calling attention to the unique cases of joined labor market
flexibility and evolution of the social security system in The Netherlands and in Denmark
under the context of changes in the directives of the labor market and social policy that
have been going on in Europe. It is a reflection on the state of “flexicurity” in these
countries, noticing its conformation and evolution as a political strategy in search of a fair

balance between flexibility of work and social security.

Key-words: labor market, social and work security, flexicurity, Europe, The Netherlands

and Denmark.
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INTRODUCAO

“For the first time in a long time, the big issues in economic policy are about the labour market
[...]. Labour economics and the institutions and rules that govern labour markets have moved from

the periphery to the centre of economic discourse.”

(R. FREEMAN, 1998 apud SCHILS, 2007, p. 9)

A coesdo social sempre esteve no coracdo da economia e da sociedade na Europa,
de forma que ela se viabiliza pelo emprego (SARFATI, 1999a). O mercado de trabalho e o
sistema de prote¢do social sempre foram, dessa forma, os principais elementos da politica
social européia. Embora apresentem tendéncias similares no ambito supranacional, estas
tém evoluido nas tltimas duas décadas de maneira ndo homogénea entre os paises membros

da Unido Européia, respeitando as diversidades institucionais e politicas de cada nacgao.

Atualmente, como destaca Jacobsson (1999), a palavra de ordem da politica social
européia ¢ a mudanga com relag@o a construgdo de politicas regulatorias sociais do passado
para um nivel de reconfiguracdo do mercado de trabalho e outros ajustamentos que
permitam as economias européias competirem no mercado mundial. Nessa reconfiguracao,
as estratégias de combate ao desemprego se tornaram essenciais. Ferrera (2007), ademais,
observa que a agenda de Lisboa ja deixava clara o objetivo de promover um ciclo virtuoso
entre crescimento, emprego e coesao social. Evidencia-se atualmente o desafio de perseguir
prosperidade econdmica através de maior eficiéncia e mercados abertos a0 mesmo tempo
devendo vir acompanhados de uma agenda de progresso social definida e implementada

conjuntamente pela Unido Européia e Estados Membros.

As recentes alteracdes no cenario economico global interferiram de forma direta e
indireta na regulacdo e composi¢do do mercado de trabalho europeu e, paralelamente, na
adaptagdo e evolugdo do sistema de Welfare State. E curioso notar que Ferrera (1997),
desde o inicio da década de 1990 ja alertava para importancia que as alteracdes socio-
econdmicas impactariam no Welfare, o que, no entanto, ndo nos deveria impedir de

continuar categorizando os modelos em “quatro Europas sociais”: a dos paises



escandinavos do Oeste Europeu, a area Anglo-Saxdnica, a Europa Continental e a Europa

do Sul.

Ao longo das décadas, o Welfare State deixou de conformar garantias de renda para
passar a centrar-se na preocupagao em promover emprego através de um amplo espectro de
politicas ativas (tanto para os desempregados quanto para os anteriormente nao-
empregados). As complexas mudangas ocasionadas no mercado de trabalho e no sistema de
seguridade social ocorreram sob um contexto condicionante, mas ainda pouco explorado,
que torna a estratégia conhecida como “flexiguridade”, seus determinantes e impactos ainda
superficial e insuficientemente estudados. Um dos objetivos deste trabalho sera examinar a

configuracdo e caracteristicas dessa estratégia de maneira um pouco mais detalhada.

Ao mercado de trabalho foram impostas reformulagdes de objetivos e, aos parceiros
sociais, novas estratégias (WESTPHALEN, 2001). Estes passaram a ter que abordar temas
que vao além do escopo de definicdo das condi¢des de trabalho e determinacdo de salarios
e que se expandem aos ambitos nacional, setorial e regional. Como conseqiiéncia desse
processo, as tradicionais estruturas de barganha coletiva e de politicas de emprego vém
passando por reajustes para conformarem as transformagdes no mercado de trabalho. A
resposta de cada pais e dos policy makers aos desafios do contexto econdmico e social
atuais ndo se baseia em atitudes unilaterais e ndo-consensuais. Aqueles desafios sdo
condicionantes e perpassam por um amplo debate sobre a forma de direcionar as politicas
nacionais. Como sera visto neste trabalho, instaurou-se a necessidade do reconhecimento de
combinar a atuagio dos parceiros sociais' através de acordos coletivos e do didlogo social
para novas dire¢des das negociagdes em torno do tema central desemprego e flexibilidade

do mercado de trabalho.

A reflexdao inicial deste trabalho, além de abordar o atual cenario de alteragdes
socio-econdmicas na Europa e seus impactos, esta focada numa releitura do conceito da
“flexiguridade” como importante estratégia central no atual debate sobre as mudancgas de

estrutura do mercado de trabalho e da seguridade social européia. A partir desta reflexdo,

! Observe-se que o termo “parceiros sociais” utilizado daqui por diante neste trabalho trata-se da tradugdo
livre do inglés “social partners”, um conceito que, embora tenha varias interpretagdes, esta consagrado na
literatura européia. E importante notar que sua utilizagio nesse trabalho pretende ser desprovida do contetido
ideoldgico neo-liberal que o termo normalmente adquire e que, portanto, ndo pressupde um consenso
permanente, ex ante e em todas as arenas de decisdo politica, como a literatura européia comprova.
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veremos como o tema perpassa o debate europeu e tem ocorrido como uma resposta por
parte de alguns paises aos desafios soécio-econdmicos quando implantado de forma
consensual, organizada e estruturada. E sob este contexto que os casos da Holanda e da
Dinamarca emergem como exemplos bem-sucedidos dentro do ainda insuficiente debate

sobre as estratégias adotadas de “flexiguridade”.

Dessa forma, ¢ a partir da segunda parte do trabalho que abordaremos o principal
ponto de andlise deste trabalho, qual seja, observar quais fatores possibilitaram a estratégia
bem-sucedida da “flexiguridade” na Holanda e na Dinamarca, dois paises que adotaram
medidas algumas vezes semelhantes e outras diferentes para direcionar as alteragdes no
mercado de trabalho e na seguridade social. O objetivo central do trabalho, portanto, ¢
compreender por que esses dois paises conseguiram compatibilizar flexibilidade com
seguridade de formas tdo unicas e bem-sucedidas sob o contexto europeu. Para abordarmos
esse principal ponto de andlise, a parte inicial do trabalho ¢ fundamental para contextualizar
as recentes mudancas na Europa e compreendermos o surgimento da “flexiguridade”.
Ademais, a observacdo desses casos individualmente possibilitara compreender que a
natureza de seus mercados de trabalho, protecdo social e de debate/negociagao social foram

condicionantes para uma estratégia consensual de “flexiguridade”.

Observaremos também as razdes para a bem-sucedida reversao das altas taxas de
desemprego, modifica¢des no perfil e no cenério das politicas de mercado de trabalho e a
reforma da protecdo social nesses dois paises. Sob o contexto de grandes mudancas nos
dois principais elementos conformadores da coesdo social européia e seus respectivos
impactos, o principal esfor¢o analitico recaira, portanto, e como dito anteriormente, sobre o
que torna os casos de flexibilizagdo do mercado de trabalho e mudancas na protecao social
da Holanda e da Dinamarca tdo singulares. O termo “flexiguridade” emergiu nos dois
paises como estratégia politica de adaptagdo do mercado de trabalho a um contexto de
maior flexibilidade, ao mesmo tempo que conformou mudangas no sistema de protecao

social capaz de acompanhar tais alteragdes sem prejudicar os trabalhadores.

Vale ressaltar que, ao discutirmos a relagdo entre a protegdo social e estruturagdo do
mercado de trabalho, pretendemos abordar o contexto necessario para irmos além do debate

ainda restrito sobre “flexiguridade” que, na maioria das vezes, apenas estabelece uma



dicotomia entre irrestrita flexibilidade ou completa regulagdo do mercado de trabalho
juntamente com uma deficiente ou generosa protecdo social. Para isso, ressaltaremos
também o que os paises estudados tém em comum e quais as diferencas no

desenvolvimento de suas estratégias.

Por fim, o presente trabalho estrutura-se da seguinte forma. O Capitulo 1
compreende uma abordagem sobre o mercado de trabalho e a prote¢do social no contexto
europeu. O capitulo lanca luz sobre as principais alteragdes socio-econdmicas que a Europa
vem presenciando nas ultimas duas década. Em seguida, constitui quais os impactos dessas
mudangas sobre o mercado de trabalho e a protecdo social. Por fim, examina a mais nova
estratégia politica adotada como forma de suplantar os desafios das transformacdes,

associando flexibilidade e seguridade no mercado de trabalho, denominada “flexiguridade”.

No Capitulo 2, o caso singular da Holanda ¢ apresentado sob a luz européia com o
intuito de observar como a flexibilizagdo de seu mercado de trabalho ocorreu paralela as
adaptacdes do sistema de seguridade de emprego para os trabalhadores, estabelecendo um
equilibrio positivo na relagdo entre esses dois fatores. O objetivo, ademais, ¢ examinar
como o modelo holandés de cooperagao politica (denominado “Polder Model”) constituiu-
se apos as dificuldades econdmicas da década de 1980 e como contribuiu para o
desenvolvimento da “flexiguridade” (ou “flexigurang¢a”) no pais, tendo como pano de fundo
as mudangas e a evolugdo da legislagdo trabalhista impactando o mercado de trabalho.

Alguns desafios do modelo de “flexiguridade” também serdo rapidamente apontados.

O Capitulo 3, de forma semelhante ao capitulo 2, examina o caso exemplar e bem-
sucedido de “flexiguridade” entre o mercado de trabalho e a prote¢do social na Dinamarca.
Este se diferencia um pouco do caso holand€s, mas chama tanta atencdo quanto aquele
dentro do contexto europeu. Veremos que a principal caracteristica do exemplo
dinamarqués esta expressa na constituicdo do modelo de mercado de trabalho denominado
“Tridangulo Dourado”, que combina alta mobilidade de emprego com uma ampla rede se
seguridade social para os desempregados e uma politica ativa de mercado de trabalho. O
modelo dinamarqués de “flexiguridade”, como sera visto, estd estrategicamente interligado
ao Tridngulo Dourado. Também sera examinada no capitulo, a evolugdo da legislacao

trabalhista no pais e a importancia dos acordos coletivos nacionais estipulados pelos



parceiros sociais no mercado de trabalho, ajudando a compreender a razdo para o sucesso

do modelo dinamarqués.

O ultimo capitulo apresenta as consideragdes finais do trabalho, que, como
veremos, sumariza a razao para os casos holandés e dinamarqués serem tao singulares na
Europa, chamando aten¢do para a estratégia politica da “flexiguridade” e para desafios que
esses dois paises ainda enfrentam ao encontrar um equilibrio inteiramente justo entre a

flexibilidade e a seguridade.



CAPITULO 1

O CONTEXTO EUROPEU

O objetivo deste capitulo ¢, primeiramente, apresentar alguns dos principais
determinantes para as mudancgas sdcio-econOmicas pelas quais a Europa tem passado nos
ultimos anos, para, logo em seguida, apresentar quais os impactos que elas tém provocado
no mercado de trabalho e na protegdao social. A inten¢do, concomitantemente, ¢ expor a
forma como as mudangas legislativas ocorridas no mercado de trabalho e as reformas da
protecdo social no ambito da Unido Européia coordenam um conjunto de medidas
direcionadas no ambito dos paises membros sob o objetivo de criar estratégias que
reforcem os principios de inclusdo social europeu. Por fim, pretende-se explicitar a mais
nova estratégia politica européia de criagdo de mais empregos através do processo de
estreitamento entre flexibilidade e seguridade no mercado de trabalho como intuito de unir
dois fundamentos basicos do mercado de trabalho, a “flexiguridade”. A parte final do
capitulo cria um espacgo para a introducdo da compreensdao dos modelos bem-sucedidos de
“flexiguridade” na Holanda e na Dinamarca, analisados mais profundamente nos capitulos

posteriores.

1.1) Atuais mudancas sécio-econémicas na Europa

E notavel o fato de que as mudancas que a década de 1970 e 1980 testemunharam e
promoveram no contexto socio-econdomico da Europa possuem caracteristicas estruturais e
complexas. Desde entdo, o padrdo de equilibrio macro-econdmico se alterou de forma
profunda, afastando-se dos compromissos fordistas estruturados de forma consistente e
prolongada no periodo pés-guerra’. De um ponto de vista geral, essas alteragdes macro se

manifestaram na crescente competitividade internacional, elimina¢do de taxas de cambio

2 Por compromissos fordistas podemos destacar no dmbito micro econdmico a forma de produgio industrial
em série, o emprego em massa situado no setor industrial, as relagdes de subordinagdo hierarquica
administrativa, regras de relativa homogeneidade que se aplicavam em todas unidades produtivas e relagdes
de trabalho; no ambito macro, o contexto de adog¢do do padrdo cambial fixo, a rigidez nos movimentos de
capital, entre outros.



fixas como mecanismo de equilibrio das varia¢des de produtividade, moderado crescimento

econdmico e da produtividade e ascendéncia do capital financeiro/patrimonial sobre o

produtivo (EUROFOUND, 2003).

De acordo com Sarfati (2003a: 268), pode-se destacar seis grandes tendéncias

conformadas a partir das tltimas décadas e que se manifestaram com maior for¢a na década

de 1990 na Europa. Destacam-se para a autora:

i)

iii)

A conformacdo de uma ideologia neo-liberal entre os policy-makers no
ambito nacional e entre as organizagdes internacionais que aconselham os
governos. Para Sarfati, essa ideologia teria enfraquecido as relacdes de
trabalho e fragilizado a protecdo legislativa do emprego, assim como

reduzido o Estado de bem-estar.

A tendéncia acelerada ao processo de integrag¢do econdmica e monetaria
européia conformado a partir dos critérios de convergéncia estipulados no
Tratado de Maastricht e no Pacto pelo Crescimento e Estabilidade. Os
limites fiscais e de déficits publicos impostos aos Estados-Membros
foram responsaveis pelo engessamento do espago de manobra politica dos
paises em varias dreas, inclusive a social. O impacto do processo de
integracdo passou a alterar a condugdo e formulagdo das politicas
supranacionais dentro dos d&mbitos nacionais, como veremos na proxima

sessao do trabalho.

A globalizacdo econdémica e o aceleramento dos fluxos de capitais
internacionais, assim como do processo de competitividade, exacerbaram
e facilitaram as decisdes corporativistas com relagdo a realocagdo da
infra-estruturas e dos investimentos. Esse movimento também impoOs
limites adicionais a capacidade dos Estados de elevaram cargas fiscais
para financiamento de seus sistemas de prote¢do social, assim como
acabou afetando a capacidade de criagdo de empregos com caracteristicas
menos volateis. Além disso, o baixo crescimento econdmico tornou-se

caracteristico deste novo cenario de globalizagdo internacional.



iv) A transi¢do para uma sociedade pos-industrial que se caracteriza ndo
mais pela centralizagdo no emprego industrial ¢ manufatureiro, mas sim
no emprego situado no setor de servicos, ainda desprovido do grau de
seguridade do setor dominante do periodo industrial. Ademais, a
produtividade diminuiu devido a baixa mecanizacdo dos novos empregos

que sdo criados no setor de servigos.

V) O envelhecimento demogrdfico vem seriamente pressionando a
viabilidade financeira do sistema de prote¢cdo social europeu,
especialmente na area de beneficios como pensdes e aposentadorias.
Fenomeno mundial, esse processo demografico vém se manifestando
através do prolongamento do ntimero de anos vividos em média pelas
pessoas e pela queda na taxa de fecundidade em varios paises europeus.
Agravado pela tendéncia de atraso na entrada de jovens no mercado de
trabalho atual e saida antecipada da populagdo ativa mais velha, o
envelhecimento caminha junto do declinio do ntimero de pessoas no
mercado de trabalho e crescimento dos nao-ativos, o que contribui para o
declinio da relagdo ativos/inativos e conseqiientemente contribui para
criacdo de dificuldades de sustentagdo financeira do bem-estar social dos

mais idosos e de sua seguridade social.

Vi) A mudanca na composicio das familias, representado pelo crescente
nimero de familias com apenas um provedor financeiro e o elevado
nimero de divorcios entre os casais. Como conseqiiéncia, um crescente
nimero de mulheres vem entrando no mercado de trabalho em busca de
emprego e renda para sustentar sua familia ou si proprias de forma

independente.

Essas seis tendéncias socio-econdmicas, embora se manifestem de maneira
generalizada no continente europeu, apresentam especificidades no ambito nacional em
diferentes graus de intensidade de acordo com o pais e seu sistema de welfare
correspondente. S3o fatores que se estruturam de forma continua e integrada com as

transformagdes que o mercado de trabalho europeu vem sofrendo, assim como com as



adaptacdes pelos quais os sistemas de bem-estar social tém passado para se modernizar e
acompanhar as mudangas mencionadas. Nao se pode compreender os dois de formas
separadas, uma vez que o desenvolvimento de um estd diretamente associado as

transformagdes do outro na conformacgao da coesdo social européia.

Assim, para compreensdo da forma como o cendrio de interagdo entre os aspectos
socio-econdmicos e o trabalho tem causado impactos na sociedade e nas relagdes politicas e
institucionais, ¢ necessario destacar as transformagdes que o atual mercado de trabalho
europeu vém presenciando. Em seguida, compreender-se-4 os impactos € as respostas
politicas e sociais dadas a essas alteragdes de forma a representarem uma tentativa de

equilibrio entre os principais fatores da politica social européia.

1.2) Transformacdes no cenario do mercado de trabalho

O distintivo carater do modelo social europeu esta representado na sua énfase a
coesdo social. Esta, por sua vez, requer um conjunto de politicas desenhadas para reduzir os
custos sociais da reestrutura¢do e promocao de formas alternativas de buscas por empregos
e renda. A reestruturacdo industrial, a estagflacdo das ultimas décadas e o surgimento do

desemprego em massa vem conformando o cenario do mercado de trabalho europeu atual.

Sarfati (1999a) destaca que os padrdes de emprego afetam o acesso da sociedade
aos beneficios de seguridade social, sejam porque estdo inseridos no mercado de trabalho
ou porque estdo fora dele. O sistema de seguridade social e de regulagdo e composi¢ao do
mercado de trabalho mudaram drasticamente desde o fim da segunda guerra mundial na

Europa. A seguir algumas manifestagdes dessas mudangas no mercado de trabalho:

Inicialmente, a persisténcia de elevadas taxas de desemprego desde as duas ultimas
décadas e as dificuldades em se reverter o quadro tem trazido o tema da crise do
desemprego/emprego ao centro da agenda politica, social e econdmica européia. De acordo
com dados da Comissao Européia, em 2004 o crescimento do emprego foi modesto para os
25 Estados-Membros da Unido Européia (esta ampliada desde maio de 2004), apenas 0,2%,
com um crescimento econdmico na regidao de apenas 0,8%. A taxa de desemprego atingiu

9,1% (seria de 8,1% para os antigos 15 membros apenas), o que significa um contingente
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de cerca de 15 milhdes de pessoas sem emprego. O desemprego de longo-prazo continuou a
se elevar, tendo crescido 4% em 2003 (UE15: 3,3%), alterando a tendéncia de queda que
havia se instaurado no periodo de 1998-2001. De acordo com a Comissao, as tendéncias de
crescimento do mercado de trabalho para os anos de 2004 e 2005 foram seriamente

limitadas em funcdo do baixo crescimento econdmico que a regido presenciou.

Em segundo lugar, e ainda de acordo com Sarfati (2003a), outra importante
transformagdo ¢ que em diversos paises europeus, principalmente os do centro ¢ do norte
do continente, a taxa de participagdo da mulher no mercado de trabalho tem se elevado
velozmente, embora em varios paises esse crescimento tenha sido respondido através do
crescimento de formas atipicas de trabalho, principalmente através do emprego por periodo
parcial (a Holanda € o caso mais emblematico). Como visto no item acima, o surgimento do
setor de servigos passou a conformar o locus central da criagdo de emprego, em muitos
casos desprovidos de seguridade social’. O aumento da taxa de participagio das mulheres
estd muito associado ao grau de desenvolvimento desse setor nos paises europeus. Naqueles
paises onde os servigos sdo mais desenvolvidos, o aumento da oferta feminina de emprego

¢ absorvido de forma menos complicada.

Além disso, as taxas de participacdo e de emprego de grupos jovens da populagdo
ativa e de grupos com mais de 55 anos de idade tém declinado de forma evidente no
continente (variando entre 30 e 40% entre os paises da Unido Européia, de acordo com
dados da OCDE de 2002). Com esse processo, portanto, vem se estreitando o intervalo
etario da populagdo ativa européia, concentrando o volume de trabalhadores ativos na faixa
etaria entre 25 e 54 anos de idade. Como mencionado no item anterior, isso tém
conseqiiéncias diretas para o sistema de protecao social desses paises, uma vez que impacta
na arrecadacdo de recursos fiscais e contributivos para o financiamento de beneficios

sociais, como o seguro desemprego, seguro por invalidez etc.

Outra tendéncia do mercado de trabalho europeu atual ¢ o desenvolvimento e
crescimento de formas atipicas de trabalho, que, ¢ importante lembrar, se conformaram na

década de 1980 como solucdo para a crise do desemprego e até mesmo para O processo

3 Paralelo a esse processo, os anos 1980 e 1990 presenciaram um crescimento dos empregos de alta exigéncia
de capacidade ¢ uma redugdo nos trabalhos de baixa capacidade laboral. O setor de servigos destaca-se do
industrial por concentrar uma grande variabilidade de exigéncias capacitacionais.
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inflacionario da década. Por formas atipicas entendem-se basicamente os contratos
temporarios de trabalho, contratos por periodo fixo, emprego por chamada, contratos por
agéncia, empregos intermitentes, por periodo parcial e at¢ mesmo os independentes. De
maneira geral, de acordo com Sarfati (2003b), cerca de um ter¢co da populacdo ativa
européia atual possuem empregos precarios e considerados “atipicos”. De fato, em muitos
paises, o surgimento da liberalizagdo dos contratos e a desregulagdo do mercado de trabalho
vem sendo acompanhados pela precarizagdo do trabalho (como ¢ o caso da Espanha) e pela
baixa prote¢do social. Entretanto, em outros paises o sistema de seguridade vem se
adaptando ativamente e se esforcando para tentar equilibrar o surgimento dessas formas
flexiveis de emprego com protecdo através de beneficios igualitarios para os trabalhadores
flexiveis, como sdo os casos da Holanda e da Dinamarca. Nos préximos capitulos serdo

vistas as razoes da experiéncia bem-sucedida desses dois paises.

De forma semelhante a Sarfati, Regini (2000a) destaca que na década de 1990 os
desafios levantados pela globalizacdo dos mercados e intensificacdo da competitividade
internacional contra as formas tradicionais de regulacdo do mercado de trabalho europeu
cresceram drasticamente. Dessa forma, os paises membros passaram a ser pressionados de
forma semelhante por instituicdes supranacionais para que a estrutura regulatéria de seus
mercados de trabalho se flexibilizasse e desregulasse. As respostas dos paises aos
fenomenos generalizados, no entanto, ndo ocorreram de forma homogénea e semelhante,
basicamente sendo condicionados pelas caracteristicas de seus consensos sociais, sua
institui¢oes, seu mercado de trabalho, seu sistema de bem-estar social, dentre outros, como
veremos mais adiante ao compreendermos os impactos causados e as respostas a0 novo

cenario europeu.

y e

A essa altura, ¢ importante destacar, portanto, que tanto os governos quanto a
sociedade e as companhias européias estdo enfrentando aquilo que Wilthagen (2002) se
refere como o dilema entre a forte demanda atual por maior flexibilizagdo do mercado de
trabalho de um lado, e a grande pressdo pela protecdo social de grupos vulneraveis de
empregados flexiveis de outro lado. A nova relacdo entre flexibilidade e seguridade na
Unido Européia ¢ um tema que vem se posicionando de forma ativa nas mesas de
negociagcdes dos parceiros sociais, dos Estados e crescentemente das instituicdes

supranacionais.
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Assim, a crise do emprego na Europa gerou a consciéncia na Unido de que as
politicas de emprego em dire¢do a preparagdo da potencial forca de trabalho e dos
empregadores devem se adaptar as mudangas nas condi¢des do mercado, aos
desenvolvimentos tecnoldgicos e aos novos modelos de dindmica de emprego. Um
equilibrio entre a acdo de promogao de “empregabilidade” e adaptabilidade ao novo cendrio
atual de um lado, e da criagdo de emprego e reinser¢do dos desempregados no mercado de
outro, vem se tornando o desafio atual dos Estados Membros (CABEZON, 2001). O
Conselho Europeu de Lisboa de 2000 ja evidenciava essa preocupacao com relacao a
importancia de determinar objetivos como a geracdo de competitividade, o crescimento
econdmico sustentdvel com melhores empregos e maior coesdo social principalmente
através de politicas de mercado de trabalho e modernizagao dos sistemas de protecdo social,

sem prejudicar a adaptabilidade e qualidade de vida dos trabalhadores.

1.3) Impactos

O desemprego, a desregulacdo no trabalho, a flexibilizacdo e as mudangas na
prote¢do social tornaram-se, portanto, o centro do debate politico social e econdomico na
Europa, como visto anteriormente. A complexa relagdo entre os mercados de trabalho e os
sistemas de Welfare State, de acordo com Sarfati (2003a), ¢ um elemento crucial na
implementa¢do de politicas publicas para promog¢dao do emprego, elimina¢do dos impactos
negativos do desemprego e¢ de cobertura da seguridade social. E dessa forma que as
mudangas sdcio-econdmicas e do mercado de trabalho vem impactando diretamente sobre a
estrutura regulatéria do trabalho, as politicas sociais € 0s organismos nacionais €
supranacionais, o debate sobre o emprego e suas politicas de criacdo, o papel dos parceiros
sociais e da adaptacao da seguridade social. Nesta sessdo procuraremos destacar como 1Sso

ocorre.
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1.3.1) A estrutura regulatéria do mercado de trabalho

Viarios fatores explicam a emergéncia da regulacdo no mercado de trabalho europeu,
dentre eles os politicos, econdmicos e sociais. A seguridade de emprego e de renda para
todos os trabalhadores sempre foi de grande importancia para os sindicatos europeus.
Portanto, objetivos de equidade social e redistribui¢do, com a preocupacdo de eliminar as
desigualdades de renda e poder produzidos pelo mercado sempre estiveram no centro dos

contratos sociais europeus.

Esses sdo objetivos constantemente perseguidos na Europa através da construcdo de
um sempre moderno sistema de bem-estar social, institucionalizagdo da barganha coletiva
sobre saldrios e condi¢des de trabalho e protecdo legislativa ao trabalho e aos direitos
basicos dos trabalhadores. Por esta razdo, o regime regulatorio de qualquer economia
desenvolvida ¢ complexo e composto por diferentes instituicdes, mecanismos e ambitos e,
conseqiientemente, ndo se altera repentinamente. Da mesma forma, o sentido de
“desregulagdao” ¢ bastante abrangente e ambiguo, devendo ser tratado com cuidado e

atencao por produzir efeitos muitas vezes incertos e nao pretendidos (REGINI, 2000a).

Mesmo assim, um dos impactos mais evidentes das mudancgas no trabalho tornou-se
justamente as pressoes para as alteragcdes na estrutura regulatoria do mercado de trabalho

europeu com o argumento de tornd-lo mais competitivo € moderno.

Westphalen (2001) destaca que os antigos conceitos estabelecidos sobre trabalho,
local de trabalho, companhia, empregador e empregado gradualmente se alteraram nos
ultimos tempos e levaram a erosdo das formas tradicionais nas relagdes de emprego.
Passou-se a se esperar que o mercado de trabalho conforme, por um lado, as novas
demandas e os tradicionais aspectos do emprego, local de servigo e competitividade e, por
ouro lado, continue a dar sustentagdo a coesdo social. Por outro lado, Regini (2000a: 23)
argumenta que, no que se refere ao mercado de trabalho em particular, o declinio tanto da
rigidez da legislagdo estatal quanto da concertacdo tripartite no ambito macro-nacional

durante os anos 1980 ndo levou a uma crise generalizada da estrutura regulatoria.

Lodovici (2000) observa que as mudangas no enfoque regulatério do mercado de

trabalho e do Estado de bem-estar aumentaram nos anos 1990. Entretanto, a maioria dos
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paises optou por ndo adotar reformas amplas em seus mercados de trabalho e de produtos.

De maneira geral, os Estados introduziram mudancas que preservaram a estrutura de

regulacdo e introduziram elementos de flexibilidade apenas nas margens (com excecao do

Reino Unido, que aplicou mudancas radicais na sua estrutura ao longo da década de 1980 e

1990). De acordo com a autora, ¢ dificil imaginar que uma desregulagdo radical venha

ocorrer nos paises europeus uma vez que parece haver limites dados pelo fato de que isso

requereria mudangas radicais em suas culturas e praticas.

Pode-se evidenciar, no entanto, novas tendéncias na estrutura regulatéria do

mercado de trabalho europeu. De acordo com Lodovici (2000: 47), destacam-se:

a)

b)

A liberaliza¢do de contratos temporarios e por tempo determinado tanto
por mudancas na legislagdo quanto através de barganha coletiva. Nos
anos 1990, a maioria dos novos empregos criados na Unido Européia foi
por periodo parcial e os empregos com contratos temporarios foram
responsaveis por 100% do aumento dos empregos entre homens e por

50% entre as mulheres.

A tendéncia em direcdo a maior descentralizagdo na determinacao
salarial. Entretanto, em varios paises a regulacdo estatal continua a ter
destacada importancia na determinagdo de acordos salariais. Apesar de
existir uma diversidade de formas regulacao, elas estdo sempre vinculadas

aos modelos de protecao social vigentes.

A crescente flexibilizagdo no tempo de trabalho e nas praticas internas das
companhias como resultado da descentralizagdo da barganha sobre

condi¢des de trabalho.

Embora as tendéncias entre os paises com relagdo a mudangas na regulacido seja

semelhante, Lodovici (2000) enfatiza que cada pais possui enfoques, praticas e aspectos a

considerar diferentes entre si, muitas vezes condicionados pelas suas estruturas proprias de

regulacdo e de regimes de politica social.
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De maneira semelhante, para Regini (2000a) os paises tém dado maior intensidade
na desregulacdo e flexibilizagdo em algumas areas do que em outras. Para o autor, a razdo
disto encontra-se no fato de que o processo depende muito da viabilidade em termos de
consenso social, mas também da estrutura produtiva do pais, que vem demandando
diferentes formas de flexibilidade (numérica, funcional, salarial ou temporal, como sera
visto mais adiante). De maneira geral, como destaca Regini, nenhum pais conseguiu ou
pretendeu alcancar um grande nivel de flexibilidade em todas sua formas ao mesmo tempo,
uma vez que a desregulacao descoordenada pode vir a causar sérios impactos negativos no
desmantelamento de instituicdes ou regras estabelecidas ao longo de um processo de
constitui¢do histérica. A preocupacdo atual de muitos policy-makers é encontrar um
caminho menos divergente entre total flexibilidade e total rigidez do mercado de trabalho,
uma alternativa que se situe entre esses dois polos e que resolva os problemas de

desemprego e desigualdade.

1.3.2) Politica social, instituicoes e diretrizes européias

De acordo com Gallie e Paugam (2000), o impacto especifico do desemprego na
Europa manifesta-se diferentemente nos Estados basicamente por causa de trés principais
fatores. Estes se relacionam com a severidade dos efeitos do desemprego na vida das
pessoas. Em amplo estudo organizado pelos autores e divulgado no livro “Welfare Regimes
and the Experience of Unemployment in Europe” (2000), destacam-se como fatores a
conformacdo das institui¢des de welfare para o desemprego, a importancia dos padrdes
familiares e da sociabilidade no pais e as especificas condigdes econdomicas com que cada

. 4 . Ce .
sociedade se confronta”. Todos esses fatores se relacionam com as principais esferas do

* Por instituigdes de welfare para o desemprego os autores compreendem o regime de sub-protegdo de paises
que oferecem aos desempregados menos protecdo do que o minimo nivel de protecdo necessario a
sobrevivéncia; o regime liberal/minimo que se caracteriza por prover maior prote¢ao para os desempregados,
no entanto, com oferta em baixo nivel de compensag@o financeira e coberta de forma geral as pessoas em
risco de desemprego; o regime centrado no emprego que provem um nivel muito maior de protecdo que o
anterior, mas sem ser completa e altamente baseada em critérios de elegibilidade e, por fim, o regime
universalista que se caracteriza por oferecer amplo cobertura aos desempregados, maior compensagao
financeira e politicas ativas de emprego. Cada um desses regimes contribui de maneira diferenciada para
absor¢do dos impactos do desemprego e promocdo de politicas de emprego. Por padrdes familiares
compreende-se aquilo que os autores definem como o grau e importancia do apoio financeiro e social que as
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desemprego: privagdo financeira, marginalizagdo do mercado de trabalho e integracio

social.

Embora ainda se destaque a diversidade politica no combate ao desemprego entre os
Estados europeus, ¢ cada vez mais evidente a centralidade no ambito europeu que a politica
social e as institui¢des européias vem dando as estratégias de combate ao desemprego. Em
1993, a Comissdo Européia divulgou o Livro Branco (“Growth, Competitiveness and
Employment”) com o delineamento de diretrizes para formulagdo de uma estrutura geral
para politicas sociais e de emprego, que seriam mais tarde definidas seguindo o Tratado de
Amsterdam. O objetivo era o desenvolvimento de politicas no mercado de trabalho
induzindo os paises membros da Unido Européia a fortalecerem politicas ativas de
emprego, a apoiarem a flexibilizacdo funcional e a consulta na formulagao de politicas e a
reduzirem o peso fiscal e contributivo sobre o trabalho (LODOVICI, 2000; JACOBSSON,
1999). Ademais, o Livro Branco propunha a criacdo de novos empregos através da
mobiliza¢do de iniciativas regionais e locais com o objetivo de atingir necessidades ndo
direcionadas em areas como cuidados para idosos em casa, creches, lazer e facilidades
culturais, dentre outros. Todos essas necessidades, de acordo com a Comissdo, ndo seria

direcionadas pelo mercado (COMPOSTON, 1997).

Desde entdo, a Comissdo Européia vem crescentemente adotando um projeto
politico de modernizacdo dos mercados de trabalho. Um reflexo disso ¢ a Estratégia de
Emprego Européia (EEE) estabelecida em 1997, desenvolvida em resposta a uma
performance apatica dos mercados de trabalho desde a década de 1980. No inicio da década
de 1990, cerca de 10% da populagdo economicamente ativa da Europa (cerca de 17 milhdes
de pessoas) estavam sem trabalho. O lancamento da estratégia serviu como alarde aos
governos europeus para consideram o emprego como prioridade maxima de suas politicas.
A EEE foi designada com o principal objetivo de guiar as prioridades das politicas de

emprego dos Estados Membros. O Conselho Europeu de Lisboa de marco de 2000 foi outro

familias oferecem aos parentes desempregados ao diminuir os impactos do desemprego através de ajuda na
reposicdo financeira e na sustentacdo da educagdo dos filhos. Por padrdo de sociabilidade, a importancia
cultural nos paises da manutencdo do sentimento de integragdo social dado e recebido pelos desempregados
diante dos amigos, vizinhos e desconhecidos. Por fim, por condi¢des econdmicas especificas de cada pais e
sociedade, define-se a importancia de fatores como o desenvolvimento da reestruturag@o setorial da economia
¢ o desenvolvimento econdmico para dilui¢do dos impactos do desemprego e criagcdo de novos empregos.
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marco, ao criar um forte elo entre a EEE e uma agenda econdmica e social mais ampla na

Unido Européia (COMISSAO EUROPEIA, 2003).

Jacobsson (1999) também observa que desde o inicio do processo de integracdo
européia, mais estritamente desde o Tratado de Amsterdam e a conformacao de diretrizes
de emprego pelo Conselho Europeu em Luxemburgo, ambos no ano de 1997, as estratégias
de politica de emprego tornaram-se o expoente do objetivo de cooperagdo e coordenagdo no
ambito europeu entre a Comissdo Européia, os governos e parlamentos nacionais € o0s

policy-makers de cada pais na defini¢cao dos rumos do emprego europeu.

E importante destacar, dentro deste contexto, que a legitimidade politica dos
Estados-Membros da Unido Européia sempre esteve estritamente relacionada as
capacidades e direitos de definicdo auténoma de suas politicas sociais. Para Jacobsson
(1999), essa autonomia politica na area social, no entanto, vem sendo seriamente ameagada
desde a formagao da integrag@o européia e os limites fiscais por ela estipulada. Ferrera et al.
(2000) , por outro lado, chamam atencdo para o fato de que essas economias nacionais nao
foram completamente absorvidas em uma nova ordem mundial e que, portanto, seus
governos ndo se tornaram totalmente incapacitados de coordenar o rumo das mudangas.
Embora os Estados ndo mais possam recorrer as origens de suas politicas protetivas do pos-
guerra para alcangar os objetivos de pleno emprego, prote¢do social e igualdade, eles ainda
sim sdo o principal /ocus para mudancas politicas, que por sua vez sao endossadas por
governos eleitos e parlamentos. Sua funcdo de unir cidaddos continua a lhes garantir o
importante papel de estipulacdo de contratos sociais como componentes de sociedades
democréticas. Eles continuam, assim, a ter a capacidade de reformar seus sistemas de bem-

estar e estdo longe de perderem o poder para forgas globais do mercado.

Lodovici (2000), contrariamente, destaca que ¢ grande o risco da coordenagdo no
ambito nacional das politicas sociais, salariais ¢ de emprego provavelmente vir a ser
exaurida por for¢as econdmicas e pelo processo de integragdo monetaria. De acordo com a
autora e Léonard (2001), as relagdes industriais sofreram vérias alteragdes, no sentido de
convergéncia dentro da Europa, desde o momento em que o foco da preocupagdo se tornou

0 emprego.
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As ambi¢des comuns no campo do mercado de trabalho, para Jacobsson (1999),
passaram a se materializar no ambito das organizagdes européias por estipulagdo de
critérios de convergéncias de recomendagdes, diretrizes e programas de ativacdo langados
no espago supranacional e acatados através de Planos de A¢do Nacional (NAP — National
Action Plans) para o emprego. Embora os Estados ainda possuam algum espaco de
manobra por terem o direito de participar através de cooperacdes e agdes voluntarias na
aplicacdo dos programas definidos em ambito supranacional e seja dificil imaginar que
esteja ocorrendo uma “europeizagdo” das politicas nacionais’, vem se tornando marcante a
influéncia da troca de informagdes supranacionais na conformacdo das politicas nacionais
sociais e de emprego (KELLER, 2001). Talvez a crescente incapacidade dos Estados em
reduzir autonomamente seus niveis de desemprego explique a adocdo crescente das

medidas voluntarias por parte das nagoes.

Por outro lado, ao se realizar uma andlise no ambito nacional dos paises, pode-se
observar uma crescente transferéncia de competéncias das politicas ativas do mercado de
trabalho do governo central para governos regionais. Em alguns paises, as estruturas de
decisdo politica tém se descentralizado e caminhado conjuntamente com o crescente papel
dos parceiros sociais no desenho e implementagdo de politicas de emprego. Este processo
tem importantes conseqiiéncias para a estrutura das instituigdes publicas, uma vez que afeta
a distribuicdo de poder entre os diferentes niveis governamentais e alteram o papel do
governo diante dos parceiros sociais. Os desafios, portanto, vém se conformando nesse
sentido a respeito de como equilibrar, ao longo do tempo, interesses divergentes e

aspiragdes nos niveis locais, regionais e nacional (OECD, 1999).

> Os Estados-Membros basicamente concordam de maneira coordenada em um pequeno numero de temas,
como medidas contra o desemprego dos jovens e desemprego de longo-prazo. No geral, continuam adotando
sua legitimidade politica na adog¢do de politicas nacionais especificas que ndo os obriguem a percorrer um
processo de convergéncia guiada por diretrizes supranacionais na area social (KELLER, 2001).

19



1.3.3) Papel dos parceiros sociais® e a barganha coletiva no mercado de trabalho

O didlogo social e a barganha coletiva na Europa sempre foram amplamente
utilizados pelos parceiros sociais para definicdo de temas como condi¢des de trabalho e
determinagdo salarial. Em muitos paises, a negocia¢do coletiva substitui a legislacdo na
conformacdo da estrutura regulatéria do trabalho. Com o agravamento da crise do emprego
no continente e as mudangas no mercado de trabalho, tornou-se claro para os policy-makers
que as respostas para os desafios escapavam do escopo apenas do Estado (SARFATI,
2003a e 2003b). O que passou a ocorrer, portanto, ¢ que os parceiros sociais foram entao
chamados para o centro do debate e seu papel, consequentemente, ganhou novas

dimensoes.

De acordo com Léonard (2001), dentro do contexto da integracdo européia, as
relagdes industriais passaram a possuir papel ativo e crescentemente importante na
defini¢do dos temas relacionados ao emprego. O mercado de trabalho tornou-se cada vez
mais sujeito a regulagdes e regras definidas conjuntamente por sindicatos, empregadores e,
em alguns casos, por autoridades publicas, ou seja, por parceiros sociais. Além disso, desde
o Tratado de Maastricht (1992) o escopo do didlogo social passou a extrapolar as fronteiras
nacionais e resultou em acordos coletivos relacionados a formas atipicas de trabalho e ao

tempo de trabalho nos ambitos setoriais e intra-setoriais (SARFATI, 2003).

Os parceiros sociais na Europa, assim, t€ém destacada presenga na negociagdo e
proposta de reformas tanto do mercado de trabalho quanto da seguridade social
relacionados ao trabalho ou a sociedade como um todo (SARFATI, 2003). Especificamente
a partir da formulagdo da Estratégia de Emprego Européia estipulada no processo de
Luxemburgo (1997) e dos Tratados de Maastricht (1992) e de Amsterdam (1997), os
parceiros sociais passaram a ter a participagcdo estimulada na formulagdo e avaliacdo de
politicas de emprego em ambitos supranacionais e nacionais. Com o Protocolo Social (do

inicio da década de 1990) o papel dos parceiros sociais foi fortalecido e a Comissdo

% Vale destacar novamente que o termo “parceiros sociais” utilizado neste trabalho trata-se da tradugdo livre
do inglés “social partners”, um conceito que, embora tenha varias interpretagdes, estd consagrado na
literatura européia. Sua utilizagao neste trabalho ¢ desprovida do contetido ideologico neo-liberal que o termo
normalmente adquire e, portanto, ndo pressupde um consenso permanente, ex ante ¢ em todas as arenas de
decisdo politica. Trata-se de um uso neutro da tradugéo livre do termo inglés.
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Européia passou a ser obrigada a consulta-los antes de submeter propostas no campo social

(JACOBSSON, 1999).

Westphalen (2001) destaca que o continuo desenvolvimento das sociedades
implicou na expansao de novos temas de discussao na politica, economia e agendas sociais.
Com isso, 0os parceiros sociais vém se readaptando e se reformulando ao estruturarem
orgdos administrativos e institucionais de carater consultivo e de formulagdo nos ambitos
setoriais, regionais, nacionais € supranacionais. Seu escopo de atuagdo tem se expandido e
desde a ultima década eles formulam pactos a respeito de condigdes de trabalho, reformas
na protecdo social, politicas de criacdo de emprego, determinagdo salarial, questdes

ambientais, reformas no mercado de trabalho etc.

Entretanto, embora atualmente na Europa parega existir um crescente consenso com
relacdo ao restrito papel governamental, isso nao tem se traduzido em um unanime
consenso com relagdo ao papel das organizagdes intermedidrias, tais como os sindicatos.
Nao ha, como observa Schils (2007), uma clara visdo sobre a apropriada distribuicao de

responsabilidade entre o governo, parceiros sociais € o mercado.

No que se refere a barganha dos pactos sociais, essas tém caminhado em alguns
paises da Europa no sentido da centraliza¢do (at¢ mesmo no caso da barganha salarial
coletiva) com objetivo de incorporar politicas para restaurar a competitividade das
economias nacionais, embora tendéncias divergentes, como a descentralizacdo, também
tenham se evidenciado (REGINI, 2000b). A barganha sobre o emprego, por exemplo, vem
tendendo a desenvolver um diferente paradigma de relacdo industrial, caracterizado,
conforme Leonard (2001), por maior descentralizacdo e interdependéncia entre os parceiros

sociais e especificacdo de acordos contratuais no ambito local.

Dessa forma, as mudangas pelas quais as companhias passaram com relagdo a forma
de organizar o trabalho na Unido Européia implicaram em mudangas ndao apenas
econdmicas - com uma economia que se caracterizava como centrada na produg¢do em
direcdo a uma economia focada no setor de servicos e guiada pelo progresso tecnologico e
globalizacdo dos mercados. De forma adicional, as mudangas afetaram de maneira crucial
as organizagdes coletivas das relagdes de trabalho e os mecanismos legais de administragao

de representacdo, a¢do e barganha coletiva do trabalhador. Novos grupos de trabalhadores
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juntaram-se ao mercado de trabalho e, com isso, apresentaram novas necessidades de
exame dos problemas relacionados ao emprego e ao trabalho como um todo, ndo apenas

aqueles do ponto de vista da subordinagao tradicional do trabalhador ao empregador.

A barganha coletiva, portanto, precisa considerar novas prioridades e realidades
para a melhora da coordenagdo entre os diferentes agentes envolvidos na producao de bens
e de servicos e para incorporar dimensdes transnacionais. A medida que a sociedade evolui,
novos problemas de dimensao coletiva do trabalho sdo postos para que um novo enfoque
englobe fatores que influenciem as diferentes areas de producdo e relagcdes do trabalho.
Portanto, mais uma vez, os parceiros sociais, para ajustarem-se a essas mudangas, tiveram
também que alterar sua forma de atuagdo e o escopo de discussdo e decisdo (SUPIOT,

2001).

1.3.4) Adaptacio e modernizacio do Welfare State

Segundo Esping-Andersen (1991), compreender o conceito de Welfare State requer
a compreensao do conceito de estrutura de Estado, dentre os quais seus aspectos historicos
e suas responsabilidades residuais ou institucionais’ para com o welfare. A medida que
analisamos as variagdes internacionais nos direitos sociais e estratificagdo desse sistema,
podemos observar diferentes combinagdes qualitativas entre o Estado, mercado e familia. E
desta forma que encontramos os modelos liberal, corporativista (conservador) e o social-
democrata de welfare state, em conformidade, portanto, com o tipo de direitos sociais,
regras de assisténcia ofertada, transferéncias de beneficios e relagdes entre Estado, mercado
e sociedade. As causas para cada um desses regimes, conforme Esping-Andersen, perpassa
pela identificacdo de interacdes notaveis entre a natureza da mobilizagdo de classe
(principalmente a trabalhadora), as estruturas de coalizdo politica de classe, e o legado
histérico da institucionalizagio do regime®. Veremos adiante que a intensidade das
modificac¢des e alteragdes no welfare dos paises analisados estd intimamente ligado ao seu

modelo e a estrutura de conformagdo, bem como o impacto causado pela “flexiguridade”.

7 Conceito de Richard Titmus (1958).
¥ Para maiores detalhes, ver Esping-Andersen (1991).
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Supiot (2001, p.137), sobre o dever do Estado atualmente, contempla que,

[...] hd o consenso universal de que o Estado moderno tem responsabilidades
fundamentais das quais derivam sua legitimidade basica. Estas sdo: a promogao da
lei e da ordem, seguranga publica e salvaguarda dos bens, a protecdo da
propriedade, o apoio a liberdade individual e coletiva, e a manutengdo de uma
apropriada estrutura econdmica e monetiria. E também usualmente (mas ndo
universalmente) aceito que o Estado tem a responsabilidade de promover a coesao
social, e garantir o welfare de seu povo. Essas aspiracdes individuais e coletivas,
no entanto, t€ém se tornado mais diversas, o que vem apresentando novos desafios

aos governos e produzido uma reavaliacdo sobre o papel apropriado do Estado.

Uma das importantes fungdes do sistema de protecdo social, dentre outras, sempre
esteve estritamente relacionada a manutencao e alcance do pleno emprego. Os instrumentos
utilizados para o alcance desse objetivo diferem de pais para pais, mesmo assim, durante o
periodo de formagdo e crescimento do Welfare State as politicas nacionais atuaram
homogeneamente com o intuito de estimular a demanda e criar empregos publicos

(EUROFOUND, 2003).

Por terem interferido de forma direta e indireta na regulacdo e composicao do
mercado de trabalho europeu, as mudangas no cendrio econdomico global também
impactaram na adaptacdo e evolucdo do sistema de bem-estar social. A emergéncia de
novas necessidades e aspiragdes entre os cidaddos também ¢ resultado dessas novas
tendéncias e, como desdobramento, impde pressdo na capacidade existente do sistema de
Welfare. Ferrera et al. (2000) argumentam que o sistema de bem-estar social acabou
criando novas necessidades que originalmente ndo previa. Com as mudangas sbcio-
econdmicas ocorrendo paralelamente, certas necessidades e riscos ndo tém sido
adequadamente cobertas. Sarfati (2003a), por outro lado, argumenta que o sistema de bem-
estar europeu ¢ altamente capaz de se adaptar a essas mudangas socio-econdmicas e do
contexto do mercado de trabalho europeu desde que sua reforma compreenda um amplo
mix de politicas que levem em considera¢do os mais diversos fatores sociais, economicos e

politicos.
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Em um movimento geral, a pressdo ¢ pela reforma, adaptacdo e modernizacdo do
sistema, essa compreendida como a melhor adaptacao da prote¢do social aos novos moldes
do mercado de trabalho. Ferrera et al. (2000) alertam que o Welfare State europeu tem
enfrentado multiplos desafios ao seu futuro, dentre os quais os desafios externos (como
integragdo européia, pressao econdmica etc.) sdo provavelmente os menos compreendidos.
No que se refere aos desafios internos (como pressdo de financiamento dos gastos sociais e
acesso aos beneficios), estes tem causado maior ou menor impacto aos modelos de acordo
com as caracteristicas que os conformam. Elas ndo afetaram, no entanto, o centro dos
modelos ou dos programas de protecdo social. Neste ponto, ¢ de crucial importancia
compreender que a diversidade dos modelos europeus’ explica em grande parte as

diferencas dos impactos causados pelas mudangas s6cio-econdmicas entre os paises.

Pode-se destacar que o sistema deixou de conformar garantias de renda para passar
a centrar-se na preocupacdo em promover emprego através de um amplo espectro de
politicas ativas (tanto para os desempregados quanto para os anteriormente nao-
empregados) (SARFATI, 2003a). Nao obstante a preocupagdo centrada no emprego, os
cortes ou propostas de reforma no sistema de welfare, como recorda Regini (2000b),
ocorrem por diversas outras razdes, dentre as quais: pressdo financeira pela sustentabilidade
a longo prazo de beneficios e pensdes devido as tendéncias demograficas, crescimento no
volume de beneficios por invalidez, novas necessidades ou riscos sociais, compromisso

com medidas de convergéncia no processo de integragdo européia etc.

Regini (2000b: 15) observa que os parceiros sociais vém sendo trazidos pelos
governos para o centro do processo de reforma do Welfare State europeu, uma vez que
ainda possuem importancia central na administragdo do sistema de seguridade social em
varios paises da Europa através de instituicdes tripartites ou poderes a eles delegados pelo
estado. A recente énfase e preocupacgdo da politica de welfare na promogao do emprego tem
levantado importantes debates sobre novos temas, dentre os quais nos interessa destacar
aqui, aquele que se relaciona ao trade-off entre criagdo de emprego em termos de qualidade,

dispersao de renda e legislagdo de prote¢ao do emprego (SARFATI, 2003a).

’ Modelo Escandinavo, Anglo-Saxénico, Continental ¢ Sulista.
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Atualmente na Unido Européia, os sistemas de prote¢do social ainda sdo altamente
estruturados e desenvolvidos, o que confere um alto grau de prote¢do contra riscos de
inadequacao de renda associados ao desemprego, doenga, invalidez, responsabilidades
parentais, idade, ou perda de esposo(a) ou parente. O sistema ¢ sustentado pela habilidade
dos trabalhadores de oferecer apoio e, consequentemente, em grande parte do contexto de
emprego e da capacidade individual ou solidarista coletiva no trabalho para prover prote¢ao

social.

Por mais importante que sejam as mudangas ocorridas no mercado de trabalho e os
impactos da flexibilidade sobre o sistema de bem-estar social, a fidelidade as estruturas dos
modelos originais de Welfare State sempre foi mantida. Embora tenha emergido o desafio
da capacidade da politica social oferecer justica social e se reconciliar com as mudangas
econdmicas e do mercado de trabalho, apesar de terem sido abalados os limites do Welfare
State com a integracdo européia ou a despeito das pressdes criadas sobre as soberanias
sociais nacionais na estipulacdo de politicas sociais, ainda sim, os modelos de protecao
social continuaram fortemente estruturados € mantidos em seu desenho a ponto de nado
modificar o aparato de ajuda e protegao dado aos seus cidadaos. O compromisso com a
coesdo social e os principios sociais continuam fortes e norteadores dos modelos nacionais
de bem-estar social. Portanto, o que tem ocorrido nada mais sao do que mudangas com alto

grau de respeito a continuacdo dos seus modelos desenvolvidos ha mais de 100 anos.

A responsabilidade de organizacdo e financiamento dos sistemas ¢ de cada pais
membro, no entanto, a Unido Européia tem papel importante ao assegurar, através de sua
legislacdo de coordenacdo dos sistemas de seguridade social, que as pessoas movimentem-
se pelas fronteiras dos paises membros e, por estarem sujeitos a diferentes sistemas, estejam
apropriadamente protegidos. Essa legislacdo se refere basicamente aos sistemas de

seguridade social estatuarios.

E curioso observar o fato de que, foi apenas a partir do Protocolo de Politica Social
do Tratado de Maastricht (1992), através do Acordo sobre Protecdo Social, que um dos
objetivos estipulados para toda a Comunidade foi a garantia de uma “prote¢do social

apropriada” (Artigo 136 do Tratado da Comunidade Européia). Mais adiante, no Tratado de
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Amsterdam (1997), declarou-se que um dos objetivos da Comunidade era promover um

alto padrdo de protecao social (Artigo 2 CE).

Ao longo dos anos, a prote¢ao social, como visto acima, também tornou-se uma
preocupacao central da Estratégia de Emprego Européia, em grande parte devido as
antecipagdes demograficas previstas para ocorrem até 2010, prevendo um dramético

aumento no numero de aposentados e a redu¢do no nimero de trabalhadores empregados.

Ainda ocorre, atualmente, consideravel confusdes no que se refere a capacidade de
extensdo de intervencao da Unido Européia na protecao social dos paises membros. Por um
lado, ha o Artigo 137 (1) do Tratado da Comunidade Européia que permite a adogdo de
diretrizes sobre a protecdo e a seguridade social dos trabalhadores. Por outro lado, o
Tratado de Nice criou uma emenda ao Capitulo Social do Tratado da Comunidade Européia
acrescentando que a “modernizacdo dos sistemas de protecao social” a lista de areas das

quais o Conselho deve adotar medidas designadas para encorajar a cooperagdo entre os

paises membros.

Mais recentemente, a Unido Européia tem promovido uma maior cooperacao entre
0s paises membros para a modernizacdo dos sistemas de protecao social com desafios
semelhantes. Essa cooperagdo ocorre principalmente através do Comité de Prote¢do Social
(SPC) onde o Método Aberto de Coordenacio'® foi desenvolvido e aplicado as areas de
inclusdo social e pensdes, dentre outros. No campo dos servigos sociais ¢ de satde de
interesse geral, a Unido Européia tem desenvolvido um enfoque mais sistematico para
auxiliar os paises membros a manter altos padrdes de qualidade e acesso universal a esses

servigos paralelo a sua modernizagao.

A seguridade social, aqui compreendida como um dos componentes da protecao
social, e nos termos do Conselho Diretivo 79/7/EEC de 19 de dezembro de 1978, é
responsavel por oferecer protecdo através da progressiva implementacdo do principio de
igualdade de tratamento entre homens e mulheres. A seguridade social se destina, mais
especificamente, a populagdo trabalhadora cuja atividade ¢ interrompida por motivo de
doenga, acidente ou desemprego involuntario e para pessoas a busca de emprego, e para

aposentados ou trabalhadores invalidos e autbnomos. As principais intervengdes da Unido

' Visto com mais detalhes no item seguinte.
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Européia nessa esfera estdo relacionadas a livre movimentagdo dos trabalhadores e a
igualdade entre homens e mulheres. A fun¢do e o potencial escopo da seguridade aparecem
na Unido Européia através do Artigo 34 do Capitulo sobre Direitos Fundamentais da Unido

Européia.

A Unido reconhece que todos residentes ou aqueles que se mudam legalmente de
um pais membro ao outro tem o direito de elegibilidade aos beneficios de seguridade social
e as vantagens em acordo com a lei da Comunidade e as leis e praticas nacionais,
principalmente como forma de combate a exclusdo social e pobreza. Entretanto, a extensao
como a Unido procurard alcangar seus objetivos permanece limitada por fatores indicados

na provisao adicional inserida pelo Tratado de Nice (2001), Artigo 137(4), que diz que

[...] As provisdes adotadas ndo deverdo afetar o direito dos paises membros de definir os
principios fundamentais de seus sistemas de seguridade social e ndo devem afetar

significantemente seu equilibrio financeiro.

No que se refere especificamente a ligagdo da seguridade social e o mercado de
trabalho, o seguro-desemprego destaca-se por estar intimamente correlacionado ao grau de
seguridade de renda e a flexibilidade do mercado de trabalho. No caso de perda de trabalho,
¢ a elegibilidade e generosidade do sistema de seguridade social que determina o
pagamento de beneficios, enquanto a regra de busca ativa por emprego tem se tornado cada
vez mais comum nos paises da Europa como forma de tentar aumentar o afluxo da
condicdo de desemprego e diminuir o peso sobre os gastos com a seguridade e protecao

social.

1.4) A evolucio da legislacao trabalhista

Diante das mudangas sociais ¢ economicas na Europa, a delinea¢do de politicas de

legislagdo trabalhista'' sempre teve importincia central na conformagdo daquelas. O

" Legislagdo trabalhista entendida aqui como aquela preocupada com a protegdo aos trabalhadores contra a
operagdo das forgas de mercado.
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compromisso dos Estados Membros com a coordenacdo politica, social e econdmica no
continente deu destaque as reformas legislativas trabalhistas realizadas nos ambitos
nacionais e evidenciaram algumas semelhangas em sua evolugdo, devido principalmente as
diretrizes supranacionais no ambito macroecondmico e de politicas de emprego. Como
destaca Sciarra (2005) em relatorio preparado para a Comissdo Européia, a evolugdo da
legislag@o trabalhista européia tem sido um dos principais temas para a coordenacdo de

estratégias desde o Tratado de Maastricht (1992) e para uma maior integracao europé€ia.

Em mar¢co de 2002, o Método Aberto de Coordenagdo (MAC) foi criado pelo
Conselho Europeu reunido em Lisboa, e tornou-se aplicdvel as politicas de
responsabilidade dos Estados-Membros. Foi criado conjuntamente pelos Estados com o
objetivo comum de elaborar politicas solidas de prote¢do e inclusdo social. Nos ultimos
anos, a Unido Européia tem procurado incentivar a coordenagdo e a aprendizagem mutua
nos dominios da modernizacdo e melhoria das respectivas politicas. O método permitiu a
Comissdo, aos Estados-Membros e a outros intervenientes um intercimbio construtivo
sobre objetivos politicos comuns, boas praticas e solida governanca. Este método
incentivou os governos a intensificarem os respectivos esforcos de combate a pobreza e a
exclusdo social e promoveu o intercdmbio politico sobre a forma de garantirem, no futuro,

pensdes de reforma adequadas e sustentaveis (COMISSAO EUROPEIA, 2005).

Ocorre que, para implementar o Método Aberto de Coordenagdo das politicas
sociais e de emprego, os Estados Membros ndo tiveram que abrir mao de suas proprias
iniciativas legais. Os governos continuaram a seguir prioridades nacionais em suas agendas
politicas internas. Comprova-se isso pela forma diferenciada de implementagdo das
Diretrizes Européias pelos Estados Membros. De acordo com o relatorio apresentado por
Sciarra (2005), entre 1992-2003, houve bastante diversidade entre os Estados Membros no

que diz respeito as estratégias de implementagdo das diretrizes européias.

Apbs a insercdo no Tratado de Amsterdam (1997), as estratégias de emprego
tornaram-se intrinsecamente ligadas a amplas politicas econdomicas, a0 mesmo tempo que

objetivando o alto indice de emprego. Uma das inovagdes do Conselho de Lisboa'?,

"2 A agenda de Lisboa estipulou trés objetivos principais: pleno emprego, qualidade e produtividade no
trabalho e coesdo ¢ inclusdo social. Para alcangarem tais objetivos, os Paises Membros devem atuar de forma
equilibrada e envolvendo todos os parceiros relevantes (SCIARRA, 2005).
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portanto, foi criar uma coordenacdo dos processos existentes entre politicas econdomicas e
de emprego, enfatizando a necessidade de caminharem paralelamente na integragdo
européia. Essa coordenacdo, entretanto, trouxe diversidades em ambito nacional ao invés de
uniformidade e foram essas diversidades na conformacdo com as diretrizes do Conselho
que trouxeram a originalidade e forca ao Método Aberto de Coordenacdo. Destaque-se a
Estratégia Européia de Emprego de 2003, que contribuiu de forma evidente para um grande
nimero de reformas legislativas trabalhistas no ambito nacional e nos possibilita visualizar
a estrutura sob a qual a legislacdo nacional deve operar. Sob o titulo de ‘diretrizes

especificas’, no entanto, muitas vezes encontram-se amplas e pouco especificas defini¢des

de medidas (SCIARRA, 2005).

Quando pensamos em politicas de emprego, podemos observar que essas
normalmente enfatizam os desafios do mercado de trabalho, tais como as necessidades que
as medidas dessa area t€ém em se tornarem eficientes sem se perderem do seu objetivo
primério. Atualmente na Europa, Sciarra (2005) afirma que nada indica que sob a aplicagdo
de politicas de emprego, as leis nacionais trabalhistas tenham propiciado um cenario
incontrolado de desregulacao do mercado de trabalho. Pelo contrario, como visto acima, as
diferentes rea¢des nacionais as diretrizes do Conselho determinaram as forgas ¢ bases do

M¢étodo de Aberto de Coordenacao.

Mesmo tendo havido diversidade entre os Estados quanto a implementacao das
diretrizes européias, observamos que, uma vez combinadas com escolhas legislativas
nacionais autdnomas, elas permitiram com que emergissem certos padroes de evolugcdo em
amplas dreas da legislacdo trabalhista, principalmente para satisfazer necessidades
primarias de excluidos e construir para eles um novo patamar de direitos. Sciarra (2005)
argumenta que ha uma unica ‘lingua’ a ser preservada nos desenvolvimentos nacionais,
mais ampla que a das politicas de emprego. Uma forte evidéncia disso ¢ o fortalecimento
dos direitos fundamentais em alguns sistemas legislativos nacionais, tanto por causa da
influéncia supranacional quanto por reformas constitucionais. A expansdo daqueles direitos
fundamentais no ambito dos paises membros constitui-se 0 maior e mais significativo sinal
de evolugio. E interessante notar que as tradicdes constitucionais permanecem solidas nos
sistemas nacionais legais, pois fica claro a existéncia de um beneficio mituo entre as

politicas nacionais e supranacionais de conformacdo legislativa para a expansdo dos
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direitos fundamentais. Ademais, notam-se solugdes muito criativas e inovadoras nos

sistemas legais com fortes tradi¢cdes constitucionais.

Outras importantes inovagdes ocorreram em conseqiiéncia do Método Aberto de
Coordenagdo. Seu regime legislativo destacou a necessidade das administragdes do ambito
nacional se adaptarem a novos mecanismos de conformagdo e estipularem novos e
especializados orgdos dentro do governo, o que torna a comparatibilidade entre os paises

mais dificil.

Observa-se também que no periodo analisado de 1992-2003, muitas mudangas
governamentais e de coalizdes politicas ocorreram nos paises membros. Isso sem davida
influenciou também a maneira autonoma e singular de resposta de cada pais as diretrizes de
emprego supranacionais. Assim, diferentes formas de interpretacdo da legislacdo trabalhista
emergiram consoantes com enfoques mais dogmaticos de solucionamento de problemas
contigenciais em adaptar a legislacdo existente, ou em conformacdo com estilos nacionais

legislativos claramente diferentes.

Foram bastante exploradas as principais areas das legislacdes trabalhistas
influenciadas pelas reformas, fazendo com que inovativas mudangas e solugdes surgissem.
Destaque-se, por exemplo, a emergéncia dos empregos agenciados na Europa. O que torna
a discussdo do trabalho agenciado tdo delicada ¢ o fato dele trazer desafios aos legisladores
nacionais e por tratar de por a prova a autonomia da legislagdo trabalhista em relagdo a

. ~ -1l
legislagdo comercial .

Enquanto em alguns paises o emprego agenciado tem expandido através da garantia
de principios e direitos igualitarios (Holanda, por exemplo), em outros ele introduziu baixos
padrdes como forma de propiciar a flexibilidade e elevar as oportunidades de emprego. O
trabalho agenciado, em especifico, surgiu como produto de uma economia menos estavel e
de demandas variaveis de mercado que frequentemente expde as empresas a um imprevisto
planejamento de produgdo e de mudangas nas necessidades de habilidades. As agéncias de
emprego emergiram para responder a maior flexibilidade expressa pelos empregadores. A

expansdo de contratos ndo-padrdes de empregos tem evidenciado aspectos da legislacao

1 Legislagdo comercial aqui entendida como o escopo da estrutura sobre o qual as forgas de mercados operam
efetivamente.
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trabalhista diretamente relacionados com o welfare dos trabalhadores. O trabalho
agenciado, por exemplo, tem colocado a prova os legisladores nacionais, for¢ando-os a
analisar se os principios legislativos trabalhistas ndo foram sujeitos a desintegragdo. A
resposta veio sob forma de reportar o assunto com medidas especificas, envolvendo a
agéncia, os empregadores e o usuario. Neste campo, destaca-se o caso da Holanda que,
como sera visto adiante, implementou um amplo nimero de medidas legais em favor dos
trabalhadores agenciados ao mesmo tempo que aboliu o sistema de licencas para

funcionamento das agéncias a partir de 1999.

Assim, as reformas legislativas adotadas nos diferentes paises da Europa indicam
que a evolugdo da legislagdo trabalhista tem ocorrido em areas semelhantes e alcangadas de
forma a atingirem objetivos semelhantes. Muitas vezes essas reformas ocorreram através de
intervengdes especificas ao invés de reformas gerais. Destacam-se as intervengdes feitas
para elevar a flexibilidade no mercado de trabalho através de trabalho por periodo parcial e
com contratos por periodo determinado. A grande diversidade de solugdes adotadas pelos
paises membros nessa area sugere muitas vezes que o principio ndo-discriminatdrio nao se
torna suficiente para introduzir padrdes comparaveis de protecao social. Em varios paises
ainda ha uma clara necessidade de especificagdo do trabalho por periodo parcial de tempo,
por exemplo, a despeito da emergéncia de legislacdo nessa area ter inicialmente aparecido
na década de 1980. A tendéncia em prover os trabalhadores temporarios agenciados com
melhores garantias tornou-se entdo presente em varios paises, embora ainda haja algumas

dificuldades.

Fica claro, portanto, a diferenga entre os enfoques legislativos e as solugdes
adotadas com relacdo a esse tipo de trabalho, explicado em grande parte pelo fenomeno
social por tras deste tipo de contrato refletindo diferentes tradigdes. A legislacdo nacional
nesses campos esta caracterizada pelas muitas mudancas ocorridas, particularmente a
implementagdo de clausulas diretivas'® sob as quais um amplo espago ¢ deixado para
medidas nacionais de realizagdo da flexibilidade. O desafio para a teoria e pratica da
legislacdo trabalhista torna-se, ademais, evitar a interrup¢ao de uma tradicdo de protecdo

social e iniciar novas politicas de emancipa¢ao para novas categorias de trabalhadores nao-

'* Como a Diretriz de Conselho 99/70/EC de 28 de Junho de 1999 para Trabalho por Periodo Determinado; e
a Diretriz de Conselho 97/81/EC de 15 de Dezembro de 1998 para Trabalho por Periodo Parcial de Tempo.
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protegidos, como os por periodo parcial e os com contrato de duracdo determinada

(SCIARRA, 2005).

Ambos esses tipos de trabalho sdo abordados por diretrizes européias, mas a
transposicdo destas para os ambitos nacionais deu margem a adaptacdes nos sistemas
legais, o que iniciou a comparatibilidade dos padrdes nacionais e supranacionais. O
fortalecimento de direitos de igualdade de tratamento, no entanto, deu impulso a evolucao
de legislagdes trabalhistas nacionais. Em alguns casos, entretanto, ainda se observa a
dificuldade de ligagdo com as fungdes de politicas de emprego, uma vez que esses tipos de
trabalho tém sido repetitivamente tratado pelas instituicdes européias como medidas de
combate ao desemprego. A pergunta e a preocupacdo que permanecem ¢ como avaliar o
trade-off entre niveis de protecdo e promog¢dao do emprego. A grande diversidade de
resposta dos Paises Membros demonstra que o principio nao-discriminatorio por si sé
muitas vezes ndo basta para introduzir padrdes comparativos de protecdo. A legislacdo
nacional no campo do trabalho por periodo parcial e dos contratos com duragdo
determinada sdo caracterizados pela variedade de implementagdo das diretrizes, no qual
amplo espago ainda ¢ deixado para as medidas nacionais implementarem medidas de
flexibilidade. H4 entretanto, como argumenta Sciarra (2005), como intervir no ambito
supranacional e especificar como os principios ndo-discriminatérios deveriam expandir os

efeitos benéficos desses tipos de trabalho.

Uma grande mudanca observada na ultima década na legislacdo trabalhista diz
respeito as relagdes entre as leis e os acordos coletivos na Europa. Um novo equilibrio tem
sido estabelecido entre os acordos coletivos em diferentes ambitos, o que tem reerguido os
debates nacionais em torno do tema. O que se percebe ¢ a existéncia de uma tensdo entre
regulacdes legislativas e contratuais, relacionadas por sua vez a natureza dos direitos a
serem protegidos. Tem ocorrido uma evidente tentativa em alguns paises em expandir a
cobertura dos acordos coletivos com o objetivo de incluir novas categorias de

trabalhadores, o que pode ser interpretado como uma tendéncia positiva e inovadora.

As tentativas de regular a estrutura de barganha coletiva podem ser consideradas
evasivas, entretanto, de acordo com as tradigdes nacionais. O que se observa é que, sob o

contexto de restricdes econdmicas, as mudancas legislativas ocorrem e os acordos coletivos
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se posicionam no centro de uma dificil reorganizacdo de prioridades. Ao invés de se
oferecerem melhoras nas condi¢des de trabalho, eles tém que de ajustar com provisdes
legislativas relacionadas a deterioracdo e trade-offs. Tem havido a tendéncia de
reconhecimento de um escopo mais amplo para os acordos coletivos no que se trata a

assuntos previamente designados pela lei.

O impacto da legislacdo trabalhista européia pode ser medido de diversas formas.
Sciarra (2005) chama atengao para o principal resultado, qual seja, o efeito sobre a cultura
legal. Os tribunais nacionais tém sido receptivos quanto a compreensao de como a
legislagdo da Unido Européia penetra nas suas ordens legislativas. Os juizes tém expandido
o horizonte de forma progressiva para incluir as fontes européias entre aqueles a serem
fortalecidos, assim como introduzido elementos de mudanga e adaptacdo, confirmando a
importancia e forca das institui¢cdes juridicas no processo de integracdo via legislagdo. O
que mais se evidencia ao se realizar um estudo comparativo de certas areas da legislagao
trabalhista ¢ que sua evolucdo se baseia principalmente nos legisladores, tanto no ambito
nacional quanto supranacional. Isso ndo impede, no entanto, que as leis européias sejam
usadas estrategicamente como justificativa de intervengdo legal que ndo encontre aceitacao

ampla e irrestrita no &mbito nacional.

Seu impacto ocorre também sobre a implementacdo de instituicdes. Em varios
paises evidencia-se que a conformagdo com as politicas de emprego resultou na criacao de
orgdos especializados dentro das administracOes nacionais, facilitando o processo de
aprendizado e colocando énfase nos mecanismos de conformagdo e comparatividade entre

as respostas nacionais.

Por fim, as reformas legislativas adotadas em diferentes paises revelam que a
evolucdo da legislagdo trabalhista tem sido realizada em areas semelhantes e alcancadas
com objetivos semelhantes, fazendo emergir, algumas vezes, mais intervengdes graduais do
que reformas gerais. Mais adiante serdo vistos os casos especificos da evolucdo da
legislagao trabalhista na Holanda e na Dinamarca, exemplos de paises que implementaram

flexibilidade no mercado de trabalho concomitante com a evolugao da seguridade social.
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1.5) O atual cenario do mercado de trabalho europeu

No ano 2000, a taxa de emprego na Unido Européia (UE) era demasiado baixa e
caracterizava-se por uma insuficiente participacao das mulheres e dos idosos. Além disso, o
setor dos servigos encontrava-se pouco desenvolvido e os individuos com poucas
qualificagdes tinham menores possibilidades de continuar a receber formagao ao longo das
suas vidas de trabalho. Naquele mesmo ano, no Conselho Europeu extraordinario de
Lisboa, foi definida uma estratégia para a UE, elegendo o emprego, as reformas
econdmicas € a coesdo social como focos primordiais. O Conselho estipulou metas de
longo-prazo para 2010: a taxa de emprego total devera ser de 70% para populagdo
trabalhadora entre 15-64 anos de idade e 60% para as mulheres dessa mesma faixa etaria.
Um ano mais tarde, o Conselho Europeu de Estocolmo estipulou metas de médio-prazo
para a taxa de emprego a ser alcangada em 2005: 67% para a taxa total de emprego e 57%
para as mulheres. Este Conselho também estipulou a taxa de emprego de longo-prazo para

os trabalhadores entre 55 -64 anos de idade para 2010: 50%.

Em 2006, sob contexto de retomada do crescimento econdmico apds anos de baixo
desempenho das economias nacionais, os mercados de trabalho da UE registraram uma
vigorosa retomada. Apds aumentos modestos nos anos anteriores, o crescimento do
emprego na UE-27 recuperou-se significativamente em 2006, com uma taxa de 1,6%, o que
constitui o valor mais expressivo desde 2000. Destaque para o crescimento da taxa de
emprego da Dinamarca e da Holanda, que foram superiores a média da UE-27 naquele ano

(Ver Tabela 1.5.1).

Tabela 1.5.1. TAXA DE CRESCIMENTO DO EMPREGO (1995 - 2006)

1995/1996/1997/1998/1999 2000/2001/2002/2003 2004|2005 2006|
U.E.(27) : 1051061308 1.8/09|-03|/04 |08 1.0]1.6
U.E.(25) 1061015 1.1 1.7|1.1/04 /04|08 |1.0 1.6
U.E.(15) 0806 |10 |1.718(22|14,06]05]09 09|14
Dinamarca 091012 |15|1.0,04 |08 |-0.1|-1.3/0.0 0.7 2.0
Holanda 1.7 1221|3126 2622|2105 /|-05/-090.2 | 1.8
(:) Nao disponivel Fonte: Eurostat
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Também em 2006, os progressos gerais no cumprimento da meta do Conselho
Europeu de Lisboa foram os mais significativos desde 2000. As taxas de emprego total, das
mulheres e dos trabalhadores mais velhos atingiram, em 2006, os 64,4%, 57,1% e 43,5%,
respectivamente. A Dinamarca (77,4%) e a Holanda (74,3%) foram dois dos quatro paises
europeus a conseguirem superar a meta da taxa de emprego total para 2010, da mesma
forma que a cumpriram para a taxa de emprego feminina: Dinamarca (73,4%) e Holanda
(67,7%). Mesmo com estes avancos, no entanto, a UE reconhece que a concretizagdo das
metas de emprego global e dos trabalhadores mais velhos para todos os paises nos
proximos quatro anos figura-se um desafio cada vez mais complicado, ainda que o objetivo

para a taxa de emprego das mulheres pareca agora estar ao alcance.

Tabela 1.5.2. TAXAS DE EMPREGO (1995 - 2006)
19951996 199719981999 2000 200120022003 2004/ 2005|2006|

U.E.(27) : : 160.7161.2161.8/62.2]62.5|62.3/62.5/62.9|63.4|64.4
U.E.(25) : : 160.6/61.2161.9]62.4|62.8|62.8|62.9|63.3|63.9|64.7
U.E. (15) 60.1/60.3/60.7|61.4|62.5/63.4/64.064.2|64.3|64.7|65.3|66.0

Area do Euro

; 58.1/58.2(58.6/59.3/60.661.762.262.462.6|63.0|63.7 |64.6
(13 paises)

Dinamarca 73.4173.8/74.9|75.1|76.0|76.3|76.2|75.9|75.1|75.7|75.9| 77.4
Holanda 64.7166.368.5(70.2|71.7|72.9|74.174.4|73.6|73.1|73.2|74.3
(:) Nao disponivel Fonte: Eurostat

Ainda naquele ano, pela primeira vez em pelo menos uma década, o emprego
cresceu em toda a UE, com os 27 Estados-Membros registrando aumentos (Ver Tabela
1.5.2). Destaque para varios dos novos Estados-Membros, tais como a Estonia, Letonia,
Polonia, Bulgéria e a Eslovaquia, e na Irlanda, Luxemburgo e Espanha. Mesmo os Estados-
Membros que ndo haviam registrado aumentos do emprego no ano anterior (Alemanha, a

Hungria, Holanda e Portugal), conheceram uma expansao significativa em 2006.

Registrou-se um aumento liquido de mais de 4 milhdes de pessoas empregadas na
UE-27 em 2006, com maior contribuicdo para este crescimento dada pelo aumento do

emprego feminino do que o dos homens. Os trabalhadores concentrados na faixa etaria
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entre 25-54 anos representavam quase dois ter¢cos do aumento, cabendo aos trabalhadores
mais velhos um pouco menos de um terco. Essa expansdo generalizada do emprego, no
entanto, ocorreu com persistentes e acentuadas variagdes entre os paises: com taxas de
emprego de 55% na Polonia e mais de 77% na Dinamarca. Ao mesmo tempo, as taxas de
emprego das mulheres continuam a ser substancialmente inferiores as dos homens na
maioria dos paises, 0 mesmo ocorrendo com variagdes expressivas nos niveis de emprego

dos trabalhadores mais velhos entre os paises.

Outro importante desafio para a UE constitui o aumento da participacao na atividade
econdmica das pessoas mais velhas e o adiamento da sua saida do mercado de trabalho.
Atualmente, na UE, mais de metade dos individuos na faixa etaria 55-64 esta em situagao
de inatividade, essencialmente por motivos de reforma, mas também devido a problemas de
saude ou responsabilidades familiares, ou ainda por acreditarem que nao ha trabalho
disponivel. Mesmo assim, dados recentes indicam que os esforcos dos Estados-Membros
para aplicar medidas em apoio do envelhecimento ativo comegam a produzir resultados,
uma vez que a taxa de emprego dos trabalhadores mais velhos aumentou mais de 7 pontos
percentuais desde 2000, caracterizando-se como um dos componentes mais dindmicos do

mercado de trabalho da UE nos tltimos anos.

Grande parte desse crescimento da taxa de emprego dos trabalhadores mais velhos
pode também ser explicado pelo aumento da atividade das mulheres mais velhas, devido,
por seu turno, ao refor¢o da participacdo das mulheres em geral na atividade econdmica,
como visto acima. Por outro lado, a subida das taxas relativas aos homens explica-se por
sua saida mais tardia do mercado de trabalho, o que se deve principalmente a fatores como
as reformas dos sistemas de pensdes e protecdo social e a outras medidas recentes

associadas a promocao do envelhecimento ativo.

Observe-se que o recente aumento do emprego dos trabalhadores entre 55-64 anos
ndo foi acompanhado de um agravamento significativo da precariedade dos seus postos de
trabalho, nem esta essencialmente relacionado com uma prevaléncia acrescida do trabalho
em tempo parcial ou por conta propria. Ademais, constata-se que grande parte do

crescimento do emprego deu-se em setores altamente especializados e intensivos em
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conhecimento, operando-se uma transicdo de profissdes mais manuais para outras de

carater ndo manual.

Entretanto, a participagdo dos mais velhos no mercado de trabalho na Europa
continua a ser baixa em comparagdes internacionais € a taxa de emprego na faixa etaria 55-
64 ainda esta 6,5 pontos percentuais aquém da meta de 50%, fixada em Estocolmo para
2010. As politicas atuais para favorecer o envelhecimento ativo diferem consoante os
Estados-Membros'®. Alguns grupos de Estados-Membros, em especial os paises nordicos,
instituiram uma abordagem mais integrada do envelhecimento ativo e, quando comparados
com outros, tém sido relativamente mais bem sucedidos em inserir € reter os trabalhadores

mais velhos no mercado de trabalho.

Quando analisada pela perspectiva do desemprego, o mercado de trabalho europeu
tem apresentado queda na sua taxa desde meados da década passada. Para a antiga UE dos
15 Estados—Membros, a taxa passou de 10% em 1995 para o equivalente a 7,7% em 2006.
Para a UE dos 27, a taxa chegou passou de 8,1% em 2006 para 7,0% em maio de 2007.
Destaque mais uma vez para a Dinamarca e para a Holanda, que apresentaram
respectivamente uma queda de 2,8 e 2,7 pontos percentuais em suas taxas de desemprego
entre 1995-2006. Em maio de 2007, as taxas de desemprego desses dois paises eram as
mais baixas de toda a UE-27, sendo 3,2% na Holanda ¢ 3,3% na Dinamarca, de acordo com

dados do Eurostat (Tabela 1.5.3).

"> De acordo com a Comissdo Européia, entre as caracteristicas dos sistemas que se revelam mais eficazes
nesta area, citam-se bons niveis de saide geral das pessoas mais velhas e idades de reforma razoavelmente
elevadas; medidas ativas do mercado de trabalho bem concebidas e participagdo em acdes de aprendizagem
ao longo da vida; flexibilidade de horarios e organizagdo do trabalho; e menor pressdo financeira para que os
trabalhadores mais velhos abandonem o mercado de trabalho, quer em termos dos incentivos pecuniarios
oferecidos em caso de reforma, quer de iniciativas para que os empregadores prefiram contratar jovens.
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Tabela 1.5.3. TAXAS DE DESEMPREGO (1995 —2006)
1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006|

U.E.(27) : : : : : 86 85 89 89 9.0 89 8.1
U.E.(25) : : : 193 9.1 86 84 87 9.0 9.0 89 82
U.E.(15) 10.0/10.1 98 193 &85 |7.7 72 7.6 79 80 81 7.7

Area do Euro

, 10.5/10.7 10.6 10.0 9.1 82 7.8 82 87 88 89 83
(13 paises)
Dinamarca 6.7 63 52 49 52 43 45 46 54 5548 39
Holanda 6.6 60 49 38 32 28 22 28 37 46 47 39
(:)Nao disponivel Fonte: Eurostat

Neste sentido, o desemprego juvenil e as dificuldades de insercdo dos jovens no
mercado de trabalho continuam a ser desafios fundamentais para muitos Estados-Membros
da UE. Embora os indicios apontem para algumas melhorias recentes na queda do
desemprego, a reducdo do desemprego juvenil fica ainda aquém do desejado. Em 2006,
essa atingiu 17,4% (muito acima da média global), e, portanto, continua elevada na UE, ndo
tendo mostrado avancos relativamente a correspondente taxa do grupo etario 25-54. As
maiores dificuldades entre os jovens continua a ser operar uma transi¢ao facil e rapida entre
ensino e trabalho. Uma propor¢do modesta, mas significativa, permanece presa numa rede
de empregos temporarios, muitas vezes mal remunerados, de onde ¢ dificil sair. Em risco
estdo também os jovens que atravessam longos periodos de tempo fora do emprego, do

ensino ou da formacao.

No que diz respeito ao emprego flexivel europeu, medi-lo e identifica-lo ndo ¢ tarefa
simples e em muitos casos seu aspecto quantitativo varia dependendo do estudo analisado.
Consideramos neste trabalho como emprego flexivel aqueles com contrato de duragdao
determinada, emprego por periodo parcial, o emprego temporario, emprego por chamada,

contratado via agéncias de servigo etc.

A proporcdo de empregados trabalhando com contratos com prazo determinado com

relagio ao total de empregos foi de cerca de 10% em 2000 para a UE15'®. J4 a proporgdo

' Dentre esses 10%, cerca de 42% dos empregados possuiam contratos com duragio de menos de um ano.
Apenas 12% possuia contrato com duragdo maior de quatro anos. A duracdo dos contratos por prazo
determinado varia significantemente de pais para pais dentro da Unido Européia. Estas estatisticas, no entanto,
ndo fazem distingdo entre emprego temporario ¢ aqueles com duragdo determinada, de forma que se torna
complicado tirar maiores conclusdes do contexto (EUROFOUND, 2003).
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dos trabalhadores por tempo parcial sobre o total dos trabalhadores representava, em 2000,
cerca de 17,5% (era 15% em 1995). O principal fendmeno relacionado ao trabalho por
tempo parcial ¢ a propor¢ao muito mais elevada de mulheres com esse tipo de contrato do
que os homens (32% das mulheres e 7% dos homens possuem esse tipo de contrato de
trabalho). A principal razao de escolha por esse tipo de contrato de trabalho €, na maioria
das vezes, por vontade de ndo se trabalhar por tempo integral, seguido da incapacidade de
se encontrar trabalho por periodo integral e do fato da pessoa estar participando de algum

treinamento paralelamente.

O aumento da taxa de emprego na Unido Européia ao longo dos tltimos anos foi
acompanhado pelo aumento do emprego parcial e dos empregos com contratos temporarios.
Na UE-15, em 2006, a parcela de emprego por periodo parcial no total de empregos foi de
aproximadamente 20,5%, sendo 7,9% para os homens e 33,1% para as mulheres. Na UE-27
a parcela de trabalhadores por periodo parcial foi de 18% em 2006, acima da proporgao de
aproximadamente 16% de 1997. Destaque para o crescimento da parcela de emprego por
periodo parcial sobre o total de empregos na Holanda, a maior economia part-time do

mundo, que de 37,4% em 1995 passou para 46,2% em 2006.

J4 a parcela de empregados com contrato temporario de trabalho na EU-25 foi de
14,2% em 2006, sendo 13,7% para os homens e 14,9% para as mulheres. Em termos
etarios, os jovens entre 15 e 24 anos sdo mais provaveis de ter um contrato temporario de
trabalho, sendo que em 2006, 40,1% deles os tinham, comparado com 11,4% daqueles entre

25 e 54 anos de idade.

1.6) O equilibrio entre flexibilidade e seguridade nas relacoes de emprego

E irrefutdvel o fato de que, como recorda Cabezon (2001), a desregulagdo muitas
vezes seja tratada como meio de geragdo de empregos no contexto atual dos trabalhadores
inseridos em um ambiente de menor sindicalizacdo, mudangas na protecdo social, menos

acordos coletivos, reducdo de direitos basicos etc. Matthys (s/d) destaca que infelizmente
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varios paises da Europa adotam a concepcdo de que a regulacdo causa rigidezes ' ao
mercado e que, portanto, a flexibilidade seria a conseqiiéncia da falta de regulacdo. Para
eles, ndo se leva em consideragdo a imperfeicdo do mercado no direcionamento da

desregulagdo para alcangar a flexibilidade das normas e regulacdes do trabalho.

A resposta a este tipo de enfoque vem sendo atual e constante discussdo do tema em
torno da combinacdo de flexibilidade e seguridade e da exploragdo do todos os potenciais
oferecidos pelos diferentes tipos de flexibilidade no atual complexo do mercado de
trabalho. O desafio, de acordo com Cabezon (2001), recai em demonstrar que tanto os
niveis de emprego e de flexibilidade no mercado de trabalho podem ser elevados sem
abandonar os aspectos fundamentais de solidariedade e de direitos basicos sobre o qual a

sociedade européia esta construida.

De maneira semelhante, Esping-Andersen e Regini (2000) observam que o elevado
nivel de desemprego atual na Europa freqiientemente leva o debate sobre o assunto para a
questdo a respeito de qual deve ser o melhor equilibrio entre garantias sociais e
flexibilizacao do trabalho. O tema, de acordo com os autores e seguindo a visdo defendida
neste trabalho, ndo deve ser direcionado ao dualismo entre total desregulacio do mercado
de trabalho ou total regulacdo para o alcance do objetivo proposto, qual seja, a criacao de
empregos. Provavelmente uma interessante maneira de focar a discussdo seja exatamente
aquela adotada por Esping-Andersen e Regini (2000), ou seja, discorrer sobre a melhor
maneira de recombinar os existentes elementos regulatorios com o intuito de ajudar no

objetivo desejado.

Em 1997, a Comissdo Européia langou o Livro Verde para uma Parceria para uma
Nova Organizagdo do Trabalho (“Green Paper on a Partnership for a New Organization of
Work”) destacando, como principio, de que as rigidezes podem ter efeitos positivos de
longo prazo ao criar eficiéncias dindmicas através da estimulagdo de inovagdes técnicas e
organizacionais baseadas na confianca. O enfoque é para o fato de que uma nova
organizagao do trabalho poderia ter efeitos e beneficios potenciais para todos. A discussdo

ocorre basicamente em torno do tempo de trabalho, por isso duas questdes emergem no

"7 Para esses paises, como elementos de rigidezes do modelo social europeu sio considerados: a barganha
coletiva centralizada, as altas taxas de sindicalizag@o, as contribuigdes e cargas fiscais sobre o emprego, a
protecdo legislativa ao trabalho e beneficios desemprego.
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Livro: uma primeira relacionada 4 flexibilizagdo do tempo de trabalho e outra envolvendo a

relacdo entre o tempo de trabalho e a criagdo de empregos. O Livro Verde constata que

[...] O ponto principal é que os parceiros sociais € 0s policy-makers precisam encontrar um
equilibrio entre flexibilidade e seguridade. A reorganizacdo do trabalho freqiientemente
causa incertezas. Os trabalhadores precisam, acima de tudo, de serem assegurados de que
depois que todas as mudancas sejam instauradas eles ainda terdo um emprego e que este
emprego sera por um tempo razoavel. Ao mesmo tempo, uma vez que as alteragdes sdo
feitas, a nova organizagdo do trabalho pode oferecer aos trabalhadores crescente seguridade
através de maior envolvimento em seus trabalhos, mais satisfacdes ¢ a possibilidade de
desenvolvimento de capacidades e empregabilidade de longo-prazo. Esta seguridade para os
trabalhadores também pode prover os empregadores com crescente seguridade na forma de
uma forga de trabalho mais estavel, versatil e contida. (COMISSAO EUROPEIA — “Livro

Verde para uma Parceria para uma Nova Organizagdo do Trabalho”. 1997).

Antes de discutir melhor o tema flexibilizagao do mercado de trabalho e sua relagao
com a seguridade social nos casos da Holanda e da Dinamarca, ¢ importante destacar que a
flexibilidade e a seguridade caracterizam-se por tipologias diversificadas e que remontam a
explica¢do de suas fontes. Vejamos quais sdo suas origens e sua tipologia, para em seguir

compreender a estratégia da “flexiguridade”.

1.6.1) Definicao dos componentes da flexiguridade: a flexibilidade e seguridade

Em relatério do EUROFOUND - “Flexibility and Social Protection” - Vielle e
Walthery (2003, p. 7) observam que o termo flexibilidade

[...] tem gradualmente se estabelecido nos ultimos vinte anos como uma maneira de se
referir a um conjunto heterogéneo de praticas que relacionam ambas as formas de
organizagdo de trabalho, como as emergentes formas contratuais, estabelecendo a relagdo

empregado /empregador.
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E baseado nessa maneira de definir o termo que Regini (2000a) afirma que a
flexibilizacdo parece ter se tornado a palavra de ordem para tudo que os empregadores
acham desejavel e para toda receita formulada por policy makers no combate ao
desemprego e perda de competitividade. Mesmo assim, como argumenta o autor, ¢
importante destacar que o sistema manufatureiro pos-fordista e a organizacdo dos servigos
de fato exigem uma maior flexibilidade de trabalho que a tradicional industria

manufatureira.

As novas formas de organizagcdo do trabalho tiveram impacto no antigo modelo
fordista. O capitalismo do p6s Segunda Guerra Mundial estabelecia que a forca de trabalho
deveria se ajustar a um sistema de tempo formal e hierarquizado. Novas formas de
relacionamento com o tempo vém surgindo na forma como o trabalho ¢ organizado no
emprego e na vida dos trabalhadores. As mudangas nas regras que se formam ao redor da
organiza¢do do trabalho tém erodido o relacionamento entre trabalhador-empregador

(SUPIOT, 2001).

Se pensarmos em relagdo as fontes da flexibilidade, poderemos perceber trés que

sao comumente relatadas (EUROFOUND, 2003: 10; REGINI, 2000a):

a) A politica dos empregadores: inserida no contexto de estratégias para redugdo da
for¢a de trabalho ou através de politicas desenhadas para conciliar da melhor maneira
possivel o ritmo de produg¢do com a demanda. Portanto, estratégias formuladas para melhor
adaptacdo ao ambiente competitivo moderno € que permitem aos empregadores reduzir ou
eliminar os custos associados a contratacdo/demissao e alcangar flexibilidade no uso da

forga de trabalho.

b) A politica dos governos: no contexto de combate ao desemprego, varias politicas
governamentais fazem uso de formas atipicas de emprego com o intuito de criar emprego
publico e facilitar a integragdo no mercado de trabalho daqueles anteriormente nao-
inseridos. S@o politicas geralmente focadas nos grupos mais vulneraveis, como jovens,

desempregados por longo periodo e mulheres menos capacitadas.

c) A preferéncia dos proprios empregados: esta fonte, no entanto, deve ser
examinada com cuidado. O desenvolvimento de formas autonomas de organizagdo do

trabalho parece levar a um aumento da demanda por uma sincronizacdo entre o estilo de
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vida privado e o estilo de trabalho. Entretanto, pouco ¢ conhecido sobre até que ponto essa
autonomia afeta um numero consideravel de trabalhadores. Mesmo no caso da maior
demanda por parte dos servigos por periodo parcial advir das mulheres com a explicativa de
desejarem conciliar os cuidados dos filhos com uma vida ativa de trabalho, ndo se pode
dizer que isso seja uma preferéncia delas. Na verdade, as formas flexiveis de trabalho
parecem ter sido desenvolvidas mais com o intuito da criagdo de novos empregos do que
com o objetivo de conciliar a vida privada com o trabalho. A comprovagdo disso esta no
fato de que trabalhos com contrato temporario ou por periodo parcial podem variar em

termos de horas de trabalho mais freqiientemente do que servigo em periodo integral.

A diversidade de classificagdes e/ou tipos de flexibilidade identificada ¢ funcao de
diferentes enfoques adotados. Estes, por sua vez, dependem do foco nas condigdes de
trabalho, as estratégias adotadas pelas companhias ou a caracterizagdo do contrato de

emprego. Para Regini (2000a), compreende-se o termo por quatro principais tipologias:

1) Flexibilidade numérica: refere-se a facilidade de contratacdo e demissdo no

nimero de empregados para atender as flutuacdes na demanda ou inovagdes tecnologicas.

11) Flexibilidade funcional: refere-se & facilidade com que as tarefas realizadas pelos
empregados podem ser readaptadas em funcdo de mudancas na demanda. Essa flexibilidade
envolve a habilidade do empregado e a capacidade do empregador de realocar e reorganizar
sua for¢a de trabalho para adaptd-la a novas tecnologias e novas formas de utilizar o

recurso humano por meio da rotagdo de trabalho, mobilidade interna etc.

ii1) Flexibilidade salarial: refere-se 4 extensdo com que a administragdo € livre para
alterar salarios e o sistema de salario em resposta a alteragdes no mercado de trabalho ou
condi¢des de competitividade. Este tipo de flexibilidade afeta a extensdo com que os
diferenciais de saldrios sdo determinados unilateralmente por empregadores ou através de

regulacdo institucional.

1v) Flexibilidade temporal: refere-se a possibilidade de ajustar a quantidade de horas
de trabalho utilizada de acordo com variagdes ciclicas ou sazonais na demanda através da
alteracdo do numero de horas por dia, semana ou ano ao invés de variar o niumero de
pessoas empregadas. Exemplos: ajustes através de trabalho por turno, horas extras, trabalho

por periodo parcial flexivel etc.
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De acordo com Regini (2000a), parece haver uma contradi¢ao entre os quatro tipos
de flexibilidade no trabalho, de forma que ao se perseguir um tipo automaticamente torna-
se impossivel atingir os outros. Além disso, flexibilidade e desregulacao por si so6 estdo

longe de representarem receitas com efeitos inicos na performance do mercado de trabalho.

Matthys (s/d) engloba a tipologia enumerada acima no grupo de flexibilidade pelo
lado da demanda, ou seja, com énfase na importancia da firma flexivel. Por outro lado, a
flexibilidade do lado da oferta ¢ mencionada pela autora como aquela que pde énfase nas
politicas familiares, ou seja, o crescimento de formas atipicas de emprego que representam
um crescimento na oportunidade de emprego para grupos anteriormente discriminados,
como mulheres com obrigacdes domésticas e jovens que ndo se desligaram do ambiente

educacional.

A tipologia referente a flexibilidade que sera principalmente considerada neste
trabalho ¢ aquela desenvolvida pelos estudiosos holandeses Wilthagen e Tros (2003), uma
vez que se destaca o fato de ter sido na Holanda onde o termo “flexiguridade” desenvolveu-
se inicialmente a partir da reforma das leis de trabalho de 1999. A tipologia adotada pelos

autores se assemelha um pouco aquela estipulada por Regini (2000a), como visto acima:

a) Flexibilidade externa numérica: referente a facilidade/dificuldade de demissdo e
admissdo do empregado e pela extensdo pelo qual contratos de emprego com periodo

determinado podem ser usados;

b) Flexibilidade interna numeérica: dificuldade/facilidade de mudanga na
quantidade de trabalho utilizada em uma empresa sem precisar recorrer a contratacdes ou
separagdes (ex. através da mudanca do periodo de trabalho, utilizagdo de trabalho por

periodo parcial de tempo ou hora-extra etc.)

c) Flexibilidade funcional: dificuldade/facilidade de alteracdo na organizagdo de
trabalho ou habilidade dos trabalhadores e empresas de se adaptarem a novos desafios

(multi-tarefas; rotag@o de trabalho etc.)

d) Flexibilidade salarial: o grau de resposta dos custos salariais as condigdes

economicas.
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Por outro lado, quando a dimensdo a ser analisada ¢ a da seguridade, quatro

elementos podem ser observados:

a) Seguridade de trabalho: expectativa relacionada a durabilidade de servico de um

trabalho em especifico.

b) Seguridade de emprego. a expectativa referente a permanéncia em um emprego

(ndo necessariamente com o mesmo empregador).

c) Seguridade de renda: o grau de prote¢ao de renda no caso de interrup¢ao de um

trabalho remunerado.

d) Seguridade de combinagdo: a habilidade/inabilidade de se combinar um trabalho

remunerado com outra atividade privada ou social.

Sera observado neste trabalho que os modelos bem-sucedidos de “flexiguridade”
holandés e dinamarqués refletem de forma diferenciada as variadas combinagdes entre um

determinado tipo de flexibilidade com um determinado tipo de seguridade.

1.6.2) A flexiguridade como estratégia politica

Wilthagen e Rogowski (2002) destacam que o termo “flexiguridade” define, acima
de tudo, uma estratégia politica que busca, concomitante e deliberadamente, melhorar a
flexibilidade do mercado de trabalho, as organizagao e relagdes de trabalho de um lado e, a
seguridade de emprego e renda, especialmente para grupos mais fracos de trabalhadores

dentro e fora do mercado de outro.

A Comissao Européia (2007) observa de forma clara que a “flexiguridade” ¢ uma
combinagdo de flexibilidade e seguridade nos arranjos do trabalho e que surgiu como
resposta e estratégia as necessidades atuais dos mercados de trabalho europeu. Dentre
outros desafios privados e corporativos, destaca-se o fato da necessidade de reforgar os
modelos sociais da Unido Européia, comprometidos com a protegdo social. Desde 1993
essa preocupagdo em abordar o mexus flexibilidade-seguridade a0 mesmo tempo tem

perpassado pelo discurso politico da Unido Européia, iniciando-se no Livro Branco sobre o
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Crescimento, Competitividade e Emprego (1993) e sendo aprofundado no Livro Verde

sobre Parceria para uma Nova Organizagdo do Trabalho (1997).

Assim, entender a “flexiguridade” como uma estratégia politica européia significa
ter em mente, dentre outros aspectos, o processo historico de busca das instituigdes
européias por uma coordenag¢do de politicas em favor deste nexus entre flexibilidade-
seguridade que, muitas vezes, podem ser analisadas por seus multiplos tipos de trade-offs
(envolvendo trabalhadores individuais, seus grupos, setores da economia, sistema de
governanga nacional etc.), dependendo do nivel em que ele ocorre. De acordo com
Wilthagen, as conferéncias européias de Essen (1994), Florenca (1996), Amsterdam (1997),
Luxemburgo (1997) e Lisboa (2000) ja abordavam a necessidade de um novo equilibrio
entre os componentes da “flexiguridade” como um aspecto central da Estratégia Européia

de Emprego e um desafio enorme para o modelo social europeu.

A “flexiguridade”, portanto, tem se explicitada por uma tentativa de unir as
necessidades fundamentais de protecdo social, coesdo social e solidariedade aos
trabalhadores, que precisam de seguridade suficiente na vida e em suas carreiras para
enfrentarem as mudangas e desafios no emprego. E uma forma de oferecer prote¢io contra
mas condi¢des de trabalho, oportunidades de capacitagdo e de mobilizacdo de um emprego
ao outro. Paralelamente, ¢ uma estratégia para manuten¢do e melhora da competitividade,

ao mesmo tempo em que refor¢ca o modelo social.

Trata de atrair pessoas a bons empregos e desenvolver seus talentos no mercado de
trabalho. Dessa forma, os paises membros tém reconhecido cada vez mais a importante
necessidade de desenvolver iniciativas politicas para ajudar as pessoas a permanecerem no
mercado de trabalho enquanto garantem a competitividade de suas empresas, garantindo,

simultaneamente, coesdo social no mercado de trabalho para os empregados.

O termo, portanto, ndo deve ser simploriamente interpretado como sendo sinénimo
apenas de flexibilidade, ou seja, liberdade de demissdo pelos empregadores e pouca
seguridade aos trabalhadores com contratos de trabalho abertos. Na “flexiguridade”,
importa reconhecer que flexibilidade e seguranga nao se opdem. Seu conceito rompe com
esta antinomia. Os empregadores podem estar interessados em ter relagdes de trabalho

estaveis e seguras e trabalhadores motivados, e os trabalhadores podem estar também
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interessados na flexibilidade dos horarios, da organizacdo do trabalho e das condi¢des
salariais. Novos tipos de mercado de trabalho podem, assim, gerar uma nova interacdo entre
flexibilidade e seguranca. Tradicionalmente os empregadores anseiam por um mercado de
trabalho mais flexivel, o que tem sido considerado incompativel com as aspiragdes de
seguranc¢a de emprego dos trabalhadores e de elevados niveis de subsidios de desemprego e

de doencga.

Os casos da Holanda e da Dinamarca, como serdo visto a partir do proximo capitulo,

sao exemplos da pratica bem adotada do termo.

1.6.3) Os desafios da flexiguridade na Europa

A existéncia de altas taxas de desemprego de longo-prazo na maioria da Europa tem
levado a divisdo do tempo de trabalho como um possivel instrumento de solucdo do
problema. De acordo com Composton (1997:11), o tema sobre redugdo do tempo de
trabalho foi considerado dentro da Comissdo Européia como parte do delineamento do
Livro Branco para o Conselho Europeu de Bruxelas em 1993. Mesmo assim, ndo parece ter
havido um movimento em conjunto por parte dos paises membros de forma homogénea, a
ndo ser pela Comissdo Européia. Parece ter faltado, de acordo com o autor, uma boa razdo
de porque a Unido Européia precisasse estar envolvida de forma conjunta e homogénea.
Especialmente se considerarmos as diferengas entre os paises membros referentes as leis de
emprego, que, por sua vez, tornam dificil fazer com que uma politica de redugao do tempo
de trabalho seja uma medida de politica de combate ao desemprego extensiva a toda area de

maneira eficiente.

Lodovici (2000: 31) com isso observa que o trade-off entre emprego e regulagdao do
mercado de trabalho intensificou-se nos ultimos anos devido a maior necessidade de ajustes
nos sistemas regulatérios. A comparagdo entre sistemas de regulacdo dos paises, no
entanto, necessita considerar diferentes combinagdes de prote¢do ao emprego, provisdo de
bem-estar e barganha salarial, a cobertura dos beneficios, praticas correntes e a presenga de

medidas que facilitam os ajustes.
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Uma reestrutura¢do suave do mercado de trabalho com um minimo de perdas de
recursos humanos ndo ocorre, no entanto, apenas através da “flexiguridade”. Ela ¢ uma das
condi¢des, mas, juntamente, sdo também importantes € necessarios um contexto
macroecondmico e taxas de crescimento favoraveis, assim como a consideracao do modelo

de bem-estar social nacional.

Riscos e problemas também sdo apresentados pela “flexiguridade”. Trata-se de um
caro sistema que requer a expansao de gastos publicos por parte dos paises. De forma geral,
a complexidade de seus custos sdo tais que demandam uma parceria muito grande entre
stakeholders no mercado de trabalho nacional. As politicas ativas de mercado de trabalho
sdo bastante demandantes de funciondrios e administragdo, o que acarreta no aumento do
emprego do setor publico. A introdugdo de uma protecdo ao emprego menos severa pode
vir a enfrentar resisténcia politica, uma vez que privilégios podem ser extraidos de
empregos permanentes. Obviamente, essas condi¢cdes ndo sdo ocorrentes em todos os

paises.

Os casos mais bem-sucedidos no estabelecimento do equilibrio entre protecio e
flexibilidade, de acordo com Sarfati (2003a), parecem ser encontradas nas estratégias dos
paises baseadas no didlogo social e na negociagdo. Esses sdo os casos da Holanda e da

Dinamarca, que veremos a partir do capitulo seguinte.
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CAPITULO 2

HOLANDA

2.1) Introducao

A Holanda esta localizada no centro-norte da Europa entre a Alemanha e a Bélgica.
Seu sistema politico ¢ monarquico constitucional e o idioma oficial ¢ o holandés. O pais ¢
pequeno, com uma area geografica de aproximadamente 43 mil km®. No fim de 2006, a
populacdo total era de cerca de 16,3 milhdes de habitantes (quase 20% ¢ imigrante), o que
torna o pais um dos mais populosos da Europa (482 habitantes por km?). A expectativa de
vida da populag@o ao nascer ¢ de 78,9 anos, sendo que para os homens ¢ 76,4 e para as
mulheres, 81,6 anos. A estrutura demografica demonstra que o pais tem a segunda
populagdo de jovens mais numerosa na Europa: cerca de 18% da populacdo tem entre 0 e
14 anos de idade. O pais ¢ um importante centro econdmico e distribuidor na Europa. A
principal atividade econdmica nacional ¢ o processamento de comida, quimica, refinamento
de petroleo, maquinaria elétrica e eletronica. O setor de servigo, no entanto, ¢ o maior
representante da economia (50%). Seu setor agricola também ¢ bastante dindmico. No
inicio de 2007, o crescimento econémico do Produto Nacional Bruto foi de 4,1% e¢ o PNB

per capta no valor de U$38.500.

E bastante reconhecido entre a literatura académica européia que a Holanda, entre
1982 e 2000, experimentou uma enorme recuperacao economica - usualmente denominada
“milagre holandés” - responsavel pela queda do desemprego de 12% no inicio da década de

1980 para cerca de 6% em 1990 e 3% em 2000 (BECKER, 2000; VISSER, 2002).

O significativo aumento na forga de trabalho, principalmente devido a participacao
feminina no mercado de trabalho holandés (fendmeno caracteristico de varios paises
europeus naquela época), também contribuiu para um aumento maior na oferta de trabalho

do que em sua demanda.'® Quanto ao sistema de seguridade social, foi grande a pressdo que

'8 Entre 1970 ¢ 1977 a forga de trabalho feminina cresceu 125% diante de um crescimento de 20% da forga de
trabalho masculina. Isso significa que a participagdo feminina no mercado de trabalho holandés cresceu de
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o aumento no desemprego exerceu sobre a manutencdo da viabilidade financeira do
sistema. O impacto destes crescentes gastos coletivos foi a elevacdo dos déficits
or¢amentarios e a irreversivel insustentabilidade financeira que o sistema esteve prestes a

enfrentar’’.

Visser (2002) observa que a rapida difusdo do emprego por tempo parcial®® na
Holanda - conhecida atualmente como a primeira economia part-time’’ do mundo - foi em
sua maior parte resultado de um processo espontaneo direcionado pela tardia entrada da
mulher no mercado de trabalho. Para aquele autor, essa entrada condicionou e delineou as
politicas do governo, sindicatos e firmas, em vez de ter sido delineado por eles. A opcdo
pelo emprego por periodo parcial foi reforcada pela adversidade do mercado de trabalho
dos anos 1980, descoberta pela politica governamental e entdo adotada, apds certa
hesitacao, pelos sindicatos e feministas. Assim, a demanda por flexibilidade e emprego por
periodo parcial emergiram no pais como conseqiiéncia nao-intencional da campanha por
reducdo das horas de trabalho na década de 1980. De acordo com Visser (2000), o que
diferencia o emprego por tempo parcial na Holanda do resto dos paises na Europa ¢ que

naquele o trabalho por tempo parcial ¢, na maior parte das vezes, voluntario.

Na década de 1990, o emprego continuou a se elevar e o desemprego a cair. O
elevado aumento do nivel de emprego, portanto, ¢ creditado a crescente participacdo
feminina no mercado de trabalho através de emprego por periodo parcial. Entretanto, para
Becker (2000), o desenvolvimento do trabalho por periodo parcial na Holanda ndo pode ser

explicado apenas as mulheres. A participagdo dos homens neste tipo de trabalho ¢ um dos

29% para 54%. E sabido que a maior parte desse aumento na participagio feminina ocorreu em empregos
com periodo parcial de trabalho (part-time work) (VAN OORSCHOT, 2002).

' O numero de desempregados na Holanda que demandavam beneficios da protegdo social dobrou de 1970 a
1978 e depois novamente dobrou entre 1978 e 1982. Ao mesmo tempo, o numero de beneficidrios pelo
seguro social cresceu 100.000 naquele primeiro intervalo de tempo e mais de 250.000 entre 1978 ¢ 1982.

0 Visser (2000) destaca que os empregos por periodo parcial holandés na maioria das vezes tém uma duragiio
de horas semanais muito curta (entre 0-11 horas por semana); esta localizada nos setores de alimento, limpeza
e varejo; ¢ mais freqiliente entre os jovens, mulheres (re)entrando no mercado de trabalho sem educagéo
formal e estudantes.

1 A rigor, Visser (2000), Hartog (1999) e Van Oorschot (2002) ndo consideram o trabalho por periodo parcial
na Holanda como uma forma de trabalho flexivel ou atipica, justamente por causa da forma como esse tipo de
contrato de trabalho ¢ difundido no pais, pela protecdo contra demissdo injusta a que tém direito (da mesma
forma que trabalhadores por tempo integral) e pelo direito de recebimento de uma salario minimo desde 1993.
Outros autores, no entanto, como Becker (2000) e o proprio relatério do Eurofound (2003) consideram-no
uma formal atipica de trabalho baseado no tempo de trabalho inferior.
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mais elevados da Europa, sendo que cerca de 16% dos que trabalham possuem emprego em

periodo parcial.

O que torna o processo de decisdo politica holandesa tao distinto dos outros paises
da Europa ¢ o papel formal das instituicdes pela coordenacdo politica (KOK, 2000;
SARFATI, 2003a). A Holanda foi tdo bem-sucedida na sua reforma sécio-economica dos
anos 1980 e de adaptacdo do sistema de welfare state devido, em grande parte, a
coordenagdo politica de suas instituigdes. Os parceiros sociais € 0 governo freqiientemente
envolvem-se em negociacdes e consultas regulares e institucionalizadas para discutirem os
temas relevantes para o crescimento econdmico, o emprego € a protecdo social. O
redesenho do sistema de seguridade social e dos ajustes macro-econdmicos foi
enormemente facilitado pelo didlogo entre os sindicatos, organizagdes dos empregadores e
o governo. Com isso, o pais tornou-se o pioneiro no equilibrio e promocao da
reestruturacdo da seguridade social e da flexibilidade no mercado de trabalho. Tanto o
governo quanto os parceiros sociais estdo convencidos de que os potenciais efeitos
positivos do trabalho flexivel e do emprego por periodo parcial apenas podem ser
alcancados na pratica se as condi¢des legais referentes as leis trabalhistas, seguridade
social, sistema de licengas, tratamento igual de trabalhadores part-time e flexiveis etc. sdo

garantidas (VAN OORSCHOT, 2002: 26).

Isso ndo significa, no entanto, que tenham deixado de existir desafios com relagdo

aquele sistema no pais e no mercado de trabalho.

A Holanda, juntamente com a Dinamarca, sdo os casos mais bem-sucedidos no
cenario europeu de desenvolvimento da flexibilidade juntamente com seguridade, por isso
destacam-se como exemplos. Observe-se que na Holanda, a flexibilidade do mercado de
trabalho caracteriza-se pela flexibilidade interna numérica, ou seja, relacionada a
flexibilidade nos tipos de contratos (REMERY et al., 2002). Por outro lado, a flexibilidade
dinamarquesa, como serd visto adiante, estd caracterizada pela facilidade e pouca restricao
de demissdo e admissdo do trabalhador no mercado de trabalho, ou seja, pela flexibilidade

externa numeérica.

Neste capitulo serd analisado como a coordenagdo politica se instituiu no modelo

holandés denominado Polder Model, bem como sua constituicdo no pais, a importancia da
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institucionalizagdo dos parceiros sociais nas decisdes trabalhistas e de seguridade social dos
trabalhadores, a singularidade da estrutura do mercado de trabalho holandés e os desafios
da evolucdo do sistema de protecao social, assim como sob que contexto e forma o sistema

de flexibilidade e seguridade (“flexiguridade” ou “flexigurancga”) emergiu no pais.

Ser4 visto como a dificuldade, no ambito holandés, ¢ bem menor que em varios
outros paises em fazer com que o processo decisorio seja aceito por todos os parceiros
sociais. A existéncia de um formato de elaboracao de politicas ¢ amplamente caracterizado
no pais pela busca de um consenso. Por sua vez, esse esforco pela harmonizacdo de
interesses e/ou estabelecimentos de objetivos comuns ¢ feito sob contexto de um intenso
estado de barganha e negociacdo no qual operam os parceiros politicos envolvidos, quais

sejam, no caso holandés, o governo, associacdes de empregadores e sindicatos.

Por fim, o capitulo esta dividido em duas grandes partes. A primeira trata
especificamente do mercado de trabalho, suas estruturas e caracteristicas, regulacdo,
legislagdo e as principais mudangas ocorridas no cenario apds a Lei de Flexibilidade e
Seguridade de 1999. A segunda parte trata do sistema de seguridade social holandés,
especificamente os sistemas de seguro desemprego, pensdo por idade e de seguro por
doenga, ¢ como estes estao articulados diante do mercado de trabalho, bem como as
mudangas recentes nos critérios de elegibilidade, cobertura e dura¢do dos beneficios etc..
Deixa-se claro que os dois sub-topicos do capitulo ndo devem ser compreendidos de forma
separadas e independentes entre si, uma vez que estdo estreitamente inter-relacionadas para
compreensdo do tema da “flexiguridade” na Holanda. Optou-se apenas por tratd-los de
forma separada para mais clara exposi¢cdo e compreensdo do tema. Destaque-se também
que o objetivo do capitulo ndo ¢ esgotar todos os detalhes relacionados ao mercado de
trabalho e sistema de seguridade trabalhista holand€s, e sim enfatizar os principais pontos

que langam luz para a singularidade da Holanda na Europa.

2.2) O mercado de trabalho e a Flex Wet

A seguir, serdo vistos a forma como o mercado de trabalho holandés se conforma,

suas especificidades e a importincia das alteracdes criadas pela lei Flex Wet de 1999.
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2.2.1) A conformacio do modelo de consulta (Polder Model)

Ao fim da Segunda Guerra Mundial surgiram as origens do modelo holandés de
seguridade social, trabalho e emprego que futuramente ficaria mais conhecido como
“Polder Model”**. A necessidade de reconstru¢do nacional era tdo intensa que as
associacoes de empregadores, sindicatos e o governo decidiram atuar em cooperagdo para
restaurar a economia nacional. Era estabelecido entdo a organizagdo privada das associacao
de empregadores e sindicatos denominada Fundacao do Trabalho (Stichting van de Arbeid -
STAR), até hoje grande responsavel pelo processo decisorio de negociagdo salarial no pais.
Naquele momento, ficava acordado que os salarios seriam mantidos em baixos niveis e que

seria criado um sistema de seguridade social com alto grau de protecao.

Nos anos 1960, o sistema comegou a se enfraquecer a medida em que os
trabalhadores reivindicavam maiores salarios em compasso com o crescimento da
economia. O sistema nacional de consulta, coordenacdo e orquestragdo permaneceu, mas
passou a responsabilidade dos parceiros sociais a determina¢do dos niveis salariais em

ambito corporativo através de acordos de barganha coletivos.

A partir dessa década, o custo do alto nivel de seguridade social passou a crescer
gradualmente e nos anos 1970 seria criado um sistema de compensagao inflaciondrio como
principio geral dos acordos de barganha coletivos. Com a crise do petréleo naquela década,
esses fatores criaram altas taxas de desemprego e os anos 1980 comegaram com o

desemprego no topo da agenda politica.

Até a década de 1980, a Holanda era visto com um pais relativamente inflexivel em
seu mercado de trabalho, caracterizado particularmente por severa protecdo contra
demissdo e uma politica passiva de seguridade social (WILTHAGEN e TROS, 2003). Em
1982, as organizagdes dos sindicatos e dos empregadores assinaram o Acordo de
Wassenaar com o apoio do governo. Este representou o inicio de uma nova era de relagdes
de trabalho no pais. Os sindicatos barganharam sua capacidade de determinagdo salarial em

troca do fim do veto das organizagdes dos empregadores contra a rodada de redugdo na

22 A : ’ ,
Nome dado em referéncia ao constante desafio e luta holandesa contra o nivel da agua.
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jornada de trabalho. O objetivo do Acordo foi desenvolver politicas para trazer as elevadas

.23
taxas de desemprego para baixo™.

O Acordo de Wassenaar de 1982, além de um marco nas relagdes de trabalho,
tornou-se também vital para as legislagdes de trabalho. O acordo foi firmado depois que os
lideres do mais importante sindicato nacional (FNV) e da associacdo de empregadores
(VNO) chegaram a um acordo no que se referia ao fim do sistema automatico de
compensac¢do inflaciondria dos salarios. De acordo com Remery et al. (2002) e Hartog
(1999), os principais termos concluidos no acordo relacionavam-se, portanto, ao aumento
moderado dos salarios, maior espago para surgimento de empregos por periodo parcial para
possibilitar maior redistribui¢do do emprego entre empregados e desempregados e maior

flexibilidade no mercado de trabalho.

No acordo, foi decidido que uma das principais frentes contra o desemprego seria a
redu¢do do periodo de trabalho. Mais especificamente, o Acordo fez frente a trés principais

pontos:

a) a reducdo do periodo de horas trabalhadas para 38 horas semanais em diversas

formas;

b) o governo comegou a promover o trabalho por periodo parcial de tempo com

énfase no emprego das mulheres;

c¢) os empregadores comecaram a disseminar a flexibilidade externa, caracterizada
pela introdug¢do de mais contratos de trabalho por periodo determinado e ao contratar mais
trabalhadores temporarios através de agéncias de trabalho temporarios. Com o contexto
nacional de desemprego, a experiéncia demonstrou que os desempregados normalmente
encontravam empregos mais facilmente pelas agéncias tempordrias de emprego do que
pelos escritérios publicos de emprego e que trabalhadores temporarios eram com
freqliéncia contratados sob base permanente apos término de seus contratos temporarios. Os

trabalhadores por chamada também tornaram-se mais comuns.

2 Van Oorschot (2002) chama atengio para o fato de que ndo foi o Acordo em si que possibilitou diretamente
a queda no desemprego holandés. Ele preparou o terreno para que, com a recuperagdo econdmica a partir de
1985, os acordos entre os parceiros sociais impulsionasse a possibilidade de criagdo de empregos.
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Estava criado o germe da implementacdo da flexibilidade do mercado de trabalho
holandés. Um importante aspecto a ser observado, no entanto, ¢ que a reduc¢do do periodo
de trabalho ndo ocorreu para todos, mas de diferente forma a ser decidido em ambito
corporativo. De acordo com Becker (2000), o que ocorreu na Holanda desde entdo foi uma
redistribuicdo ampla do emprego por periodo integral para o emprego por periodo parcial.
Isso caracterizou o pais com um mercado de trabalho flexivel no que diz respeito a
flexibilidade por periodo de trabalho, e ndo a uma flexibilidade externa numérica (de
facilidade de admissdao e demissdo) como ¢ o caso dinamarqués que sera visto no proximo

capitulo.

Além da maior flexibilidade desenvolvida no Acordo de Wassenaar, os parceiros
sociais passaram a evitar a interven¢ao governamental no estabelecimento de negociacdes
salariais através de medidas governamentais regulatorias. Foi dessa forma que os parceiros
sociais (sindicatos e empregadores), ao organizarem os assuntos relacionados ao trabalho,
estabeleceram o que ficaria explicitamente conhecido na década de 1990 como o modelo de

consulta holandés.

Assim, o polder model ¢ responsavel direto pela defini¢dao da politica de mercado de
trabalho holandés. Sua principal caracteristica, como mencionado, ¢ que estd organizado e
. . . . , o~ . . . 24 o~
institucionalizado por 6rgdos bi e tripartites™ formados pelas associagdes de empregadores,
sindicatos e pelo governo. Essa institucionalizacdo permite com que o modelo de consenso
entre os parceiros sociais se estruture em forma de consulta as determinagdes
governamentais das regras do mercado de trabalho. Sera examinado com mais detalhes no
proximo item qual a institucionalizagdo e papel dos parceiros sociais nesse modelo de

consulta.

2.2.2) Os parceiros sociais, suas funcoes e institucionaliza¢io

E bastante reconhecido na literatura académica o fato da cultura holandesa de

formacdo de consenso entre o governo e os parceiros sociais ter constituido a principal

¥ Visto mais detalhadamente a frente.
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forca para a miraculosa recuperacdo econdmica e do emprego a partir do inicio dos anos
1980. Esse consenso estd baseado na estrutura institucional desenhada para a preparacdo
politica sdcio-econdmica que funciona como um intermediario de confianga entre a
perfomance micro ¢ macro da economia (DEN BUTTER e MOSCH, 2001). Ademais,
destaque-se os fatores de ordem politica, cultural e historica que predeterminam-se como

elementos contribuintes ao consenso entre os atores sociais.

A discussao politica e social sobre a ordem socio-econdmica holandesa concentra-se
no papel das instituicdes sobre o mercado de trabalho. Assim como no debate internacional,
o papel do governo sobre o mercado do trabalho permeia o centro dessa discussdo. Outros
personagens principais de efeito daquele mercado sdo as organizagdes intermediarias,

estabelecidas voluntariamente e que atuam sobre interesses mutuos de seus membros.

Desde o fim da segunda guerra mundial, como visto no item anterior, essas
organizagdes intermediarias, representadas por conselhos de trabalho, associagdo de
empregadores, e os sindicatos mantém lagos de cooperagdo entre si. Seu principal objetivo
¢ a luta contra o desemprego e o debate constante sobre as mudancas na indudstria e nos
interesses dos empregadores e empregados. As principais instituicdes de coordenagao
politica dos parceiros sociais € do governo que institucionalizaram e evidenciaram o
modelo de consulta (polder model) holandés principalmente a partir da década de 1990

compreendem:

- a Fundacgao pelo Trabalho (STAR - Stichting van de Arbeid), estabelecida em
1945, ¢ plataforma formal e bipartite onde os empregados e empregadores se encontram,
sobre uma base estrutural. A principal organizacdo de representacdo dos empregadores ¢ a
Confederacdo das Industrias Holandesas (VNO — NCW). Ja os principais representantes
dos sindicatos sdo a Federacao Nacional dos Sindicatos (FNV) e a Confederagdo Nacional
dos Sindicatos Cristdos da Holanda (CNV). A Fundagao foi inicialmente conformada, entre
outras fungdes, para negociagdo salarial. Mais tarde essa negociacdo deixaria se ser
realizada em ambito nacional, mas a consulta nacional, coordenag¢do e implementagdo de
acordos continuou a ser fun¢do da Fundacdo. Atualmente é funcdo da STAR centrar as
discussoes relativas ao trabalho no que dizem respeito a moderagdo salarial, seguridade

social e pensdes, educacdo e treinamento e emprego por periodo parcial ou flexivel. Seu
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objetivo ¢ estimular negociacdes entre empregadores e trabalhadores e suas organizacdes,
informar e aconselhar essas organizagdes e associagdes. Uma reunido com o governo ¢

realizada duas vezes por ano quando temas centrais sao discutidos.

- 0 Escritorio de Planejamento Central (7he CPB Netherlands Bureau for Policy
Analysis), que faz parte do Ministério de Relagdes Econdmicas, realiza tarefa de auditor
nacional (previsdo econOmica, avaliagdo de efeitos de medidas politicas e pesquisa

econdmica) de forma independente do governo, ¢;

- 0 Conselho Economico e Social (SER — Social Economische Raad) que, embora
seja uma institui¢do publica, ¢ de carater tripartite e conforma-se pelos sindicatos,
associacdoes de empregadores e membros independentes da sociedade apontados pelo
governo que nao sdo obrigados a prestar contas a este (como professores académicos da
area de economia, financas, direito ou ciéncias sociais ¢ membros do Banco Central
Holandés e do Escritorio Central de Planejamento - CPB), onde as maiores discussdes
politicas sdo realizadas. Foi estabelecido por lei em 1950 e é o maior consultor economico e
social do governo e responsavel direto pela conformagdo da confianga entre os policy
makers, parceiros sociais, governo, banco central, CPB e cientistas. Seus trés principais
objetivos sdo o crescimento econdmico com equilibrio, elevada taxa de participacdo no

trabalho e uma justa distribui¢do de renda.

Na década de 1950, cabia ao Conselho Econdmico Social (SER) em sua institui¢ao
as mais importantes tarefas de consulta de assuntos sdcio-econdmicos que mais tarde, na
década de 1980, seriam atribuidas principalmente a Fundacdo do Trabalho. Apos a criagdo
do Acordo de Wassenaar (1982), a Fundacdo do Trabalho (STAR), além de organizar
centralmente o didlogo social holandés para reconstrucdo nacional, tornou-se reconhecida
por se tornar o principal 6rgdo de consulta de assuntos socio-econdmicos. Desde entdo,
uma ligacdo forte foi estabelecida entre os dois o0rgdos e atualmente o secretariado da
Fundagao ¢ estabelecido dentro do escritério do Conselho. A Fundacdo do Trabalho
continua sendo a mais forte plataforma de didlogo social holandés, de onde as associagdes
de empregadores e sindicatos se apdiam nos principios gerais para conformarem os

acordos.
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Na Holanda, o governo nacional ¢ o responsavel pela determina¢do do sistema
legislativo nacional de seguridade e protecio trabalhista. As organizagdes dos sindicatos, a
associacao dos empregadores e as outras instituicdes intermedidrias cabem exclusivamente
um carater consultivo na estruturacdo dessa legislacdo nacional. Entretanto, quando as
consultas ao SER alcancam unanimidade de aceitagdo das propostas governamentais, ha
maior probabilidade dessas propostas serem adotadas. E essa unanimidade de consenso no

SER ocorre em mais de 80% dos casos de consulta (SCHILS, 2007).

No passado, os parceiros sociais detinham um fundamental papel na administragao
da seguridade social na Holanda. A partir da reforma da administracdo da seguridade social
de 1992, no entanto, quando varios relatdrios de ineficiéncia dos escritérios do trabalho
surgiram, um elevado influxo de seguros por invalidez passou a ocorrer e crescentes
davidas relativas a representatividade dos sindicatos emergiram, o papel destes foi

expressivamente reduzido, seguindo a tendéncia européia (SCHILS, 2007).

Por outro lado, as leis nacionais deixam espaco para legislagdes setoriais
estabelecidas através de acordos coletivos de trabalho. Assim, € funcao dos sindicatos, além
daquela de consulta na politica do mercado do trabalho nacional, o alcance de acordos
coletivos de trabalho através da barganha coletiva, o que cria um papel fundamental para os
sindicatos na provisdo da legislacdo trabalhista. A importancia desses acordos ocorre pois
estdo caracterizados como a principal forma de desvio da legislagdo nacional no que diz

. N o~ . . . 7 2
respeito a demissdo. Em 2005, existiam cerca de 740 acordos coletivos no pais™.

Os acordos coletivos de trabalho sdo regulados pela Lei de Acordos Coletivos de
Trabalho de 1927 (Wet CAO) e podem ser alcancados por uma ou mais organizacdo de
empregadores e sindicatos. Esses acordos sdo validos, uma vez assinados pelos
empregadores, para todos os empregados, sejam estes afiliados a sindicatos ou nado.
Ademais, os parceiros de negociacao podem requisitar ao Ministério das Relagdes Sociais a
extensdo desses acordos a todos os trabalhadores do setor em questdo, inclusive aqueles que
trabalham para empregadores ndo associados a qualquer organizagdo. Assim, mesmo a
afiliacdo sindical holandesa seja de cerca de 25%, os acordos coletivos possuiam uma

cobertura de cerca de 85% dos trabalhadores. Para um acordo coletivo entrar em vigor, de

23% dos quais eram setoriais, sendo o restante (77%) de caréter corporativo.
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acordo com a Lei de Defini¢do Salarial de 1970, basta ser notificado pelo Ministério das

Relagdes Sociais (SCHILS, 2007).

No que se refere a estrutura desse sistema de barganha coletiva na Holanda, em
2002 as principais leis sobre as relagdes industriais no pais tinham em média 75 anos de
idade e nunca foram questionadas em seu cerne. O que vem crescendo no pais ao longo dos
anos, no entanto, ¢ a pressao pela descentralizagdo em diversos acordos coletivos setoriais.
Em 1999, por exemplo, o acordo coletivo do setor bancario foi substituido por acordos
corporativos. Mesmo assim, continua a haver uma relativa importancia dos acordos
setoriais do pais.

E importante observar, no entanto, que tem havido um crescente consenso em
relacdo a necessidade de restrigdo do papel do governo na regulagdo do mercado de
trabalho. Por mais que o polder model holand€s se destaque por sua estrutura consultiva
bem-sucedida, ha uma evidente apreciacdo divergente & forma como esse modelo distribui
os papéis entre os parceiros sociais. Nao ha, por outro lado, como observa Schils (2007),
uma clara distingdo dessa corrente entre qual deve ser a distribuicdo das responsabilidades

entre os parceiros sociais uma vez que ocorra a menor participagdo do governo no mercado

de trabalho.

Nos ultimos anos, varios debates foram estabelecidos entre os parceiros sociais
(sindicatos e empregadores) € o governo, mas nenhum acordo jamais foi estabelecido com
relacdo a completa remodelagdo do sistema de protecdo trabalhista holandés. Os
empregadores argumentam que os ainda existentes altos custos de demissdo tem um
impacto negativo na economia porque a mao-de-obra corporativa ndo consegue se adaptar
rapidamente as dindmicas circunstincias de mercado. Dessa forma, os partidos de direita e
liberais tentam constantemente relaxar ou reduzir a prote¢do trabalhista. Ja os sindicatos e
os partidos de esquerda, por outro lado, argumentam que o sistema de justificativa e
notifica¢do de demissdo e um razoavel sistema de pagamento de indenizagdo ao trabalhador
¢ amplamente necessario para protegé-los contra demissdes injustas. Ademais, argumentam

que a intervengao publica estatal se faz necessaria para proteger os grupos de trabalhadores

mais fracos.
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Por fim, fica evidenciado portanto o importante papel dos parceiros sociais e
governo no que tange a determinacdo da legislagdo trabalhista nacional e setorial. Schils
(2007) observa que no que se refere a implementacdo da prote¢ao trabalhista, seguro
desemprego e politica ativa de mercado de trabalho outras institui¢des envolvem-se
diretamente. S3o0 os principais parceiros da protecdo trabalhista os empregadores, o tribunal
civil e o Centro de Trabalho e Renda. Quanto ao seguro desemprego, seus principais
parceiros sao o Centro de Trabalho e Renda, a Agéncia de Seguridade Social e os
municipios, o Conselho de Trabalho e Renda com carater consultivo e a Inspegdo por
Trabalho e Renda com papel de monitoramento. E, finalmente, cabe aos envolvidos nos
seguros desemprego e as companhias privadas de reintegracdo, a responsabilidade pelas

politicas ativas do mercado de trabalho.

Serdo vistos nos itens a seguir a forma de participagao de alguns desses Orgaos na
legislagdo trabalhista nacional, na seguridade trabalhista e na implementag¢do das politicas

ativas de trabalho.

2.2.3) A evolucio do sistema legislativo trabalhista e a Flex Wet

Com as incertezas econdmicas da década de 1980, as empresas holandesas
comecaram a utilizar formas de trabalho mais flexiveis. Foi nessa década que as diferentes
formas de trabalho flexiveis comecaram a se tornar mais comum no pais. O Acordo de
Wassenaar (1982), como visto anteriormente, foi o primeiro grande marco na introdu¢do da

flexibilidade no mercado de trabalho através da reducao das horas trabalhadas.

Os contratos de trabalho por tempo determinado foram um dos primeiros tipos de
relacdo de trabalho flexivel que emergiram com destaque na Holanda nos anos 1980. A
renovagao dos contratos de trabalho por periodo determinado, no entanto, eram restritas por
estatutos, pois uma vez concluida a primeira renovagao, as relagdes de trabalho tornavam-
se sujeitas as severas legislagdes estatuarias de demissdo. Isso significava que a demissao
de um trabalhador por periodo determinado somente poderia ocorrer com notificacdo e

permissdo governamental antecipada, como serd visto adiante.
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Essas condigdes fizeram com que muitos empregadores comegassem a trabalhar
com diversas outras formas de relagdes de trabalho flexivel, como por exemplo
trabalhadores contratados através de agéncias de emprego e trabalhadores com contratos
por chamada. Essas novas formas de relacdo de trabalho flexiveis foram aceitas sob as
condi¢des de que as longas relagdes trabalhistas garantidas pelos empregadores fossem
asseguradas com seguridade dos contratos de trabalho. Aos poucos, os sindicatos passaram
a aceitar a crescente necessidade de flexibilidade nos contratos de trabalho desde que
associadas com a ampla protecdo contra demissdo. O ndo cumprimento dessas condigoes
poderia ocorrer apenas através de acordos de barganha coletivos respaldados pelo Codigo

Civil (Burgerlijk Wetboek) .

Foi sob este contexto que os anos 1990 presenciaram a conformacao de diversos
acordos de barganha coletivos que estipulavam que a renovagdo de contratos por periodo
determinado de trabalho poderiam ocorrer sem a notificagdo de demissdo caso o segundo
ou terceiro contrato fosse desfeito dentro do prazo legalmente acordado entre empregadores
e trabalhadores. O uso de contrato de trabalho agenciado também tornou-se mais aceito
pelos sindicatos uma vez que os proprios trabalhadores consideravam esse tipo de relacao
de trabalho uma etapa para o estabelecimento de contratos permanentes de trabalho com o

empregador.

Quando, em 1995, o Ministério de Relagdes Sociais ¢ Econdmicas holandés
produziu um documento de discussdo, chamado “Flexibilidade e Seguridade”, sobre o
papel do governo nos assuntos de emprego dentro no novo contexto global, houve
desacordo entre os parceiros sociais com relagdo as propostas para modificacdo da prote¢ao
contra demissao usufruida pelos trabalhadores, dentre outros desacordos. A Fundacao pelo
Trabalho foi entdo consultada na esperanca de administrar um debate detalhado entre os
parceiros sociais. Em 1996, a Fundagao alcangou um acordo sobre a regulagcdo da posicao
legal dos trabalhadores temporarios de agéncias e publicou um memorando, amplamente
aceito pelo governo e um dos principais marcos sobre o tema no pais. Praticamente todas
as propostas do memorando foram acatadas pelo governo, o que permitiu com que o
Parlamento, em novembro de 1997, aprovasse as propostas da lei sobre flexibilidade e

seguridade.
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A producdo daquele documento se deu sob uma forte pressdo sobre a legislagdo de
demissdo holandesa que vinha emergindo desde a década de 1980. Naquela década havia
altas taxas de desemprego e a legislacdo trabalhista era considerada uma das grandes

responsaveis pelo quadro, uma vez que era vista como uma das mais rigidas da Europa.

A lei sobre demissdo determinava entdo que quase todas demissdes deveriam ser
aprovadas anteriormente pelo Centro de Trabalho e Renda (Centrum voor Werk en Inkomen
- CWI)*, tanto no 4mbito administrativo quando governamental local. Esse sistema foi
criado no pds-guerra com a idéia de estaveis relagdes de emprego e as baixas taxas de
rotatividade eram a base da estabilidade da economia nacional. A Lei Extraordinaria das
Relagdoes de Trabalho de 1946 (artigo 6) determinava que toda e qualquer demissdo
ocorrida sem consentimento primario do Centro de Trabalho e Renda era nula e dava
direito ao empregado a permanecer empregado (com direito a continuidade do pagamento
do seu saldrio). Ademais, seriam consideradas ilegais as demissdes ocorridas e justificadas
sob (a) tratamento desigual baseado na religido, convicgdo politica, orientacdo sexual, raga,
sexo, nacionalidade ou estado civil; (b) alegacdo de gravidez ou casamento; (c) demissao
durante licenga maternidade ou de paternidade. Ademais, o término de contratos de
trabalho eram também proibidos se baseados (d) na associacdo do empregado em atividades
sindicais; (e) na candidatura para elei¢des ou para associagdo em Orgaos representativos de

trabalhadores ou (f) sob a alegacdo de transferéncia de trabalho.

Uma forma alternativa do empregador rescindir o contrato unilateralmente era
recorrendo ao tribunal regional de emprego com a comprovagdo de que a razdo para
demissdo era considerada séria, com o qual o trabalhador tinha direito a receber uma
compensagdo financeira (Artigo 7: 685 do Coédigo Civil). Outra forma seria se o
empregador comprovasse uma alteragdo nas relacdes e circunstancias de trabalho. De
qualquer forma, esse procedimento judicial permitia aos empregadores maiores
possibilidades de término de um contrato, uma vez que esse procedimento levava bem
menos tempo e era bastante informal, tendo se transformado em uma alternativa
significante para os empregadores rescindirem unilateralmente os contrato de emprego.

Caso o empregado desacordasse com os argumentos para sua demissdo ou com o fato de

2 . . . . ’ o~ . ~ .
% Este possui escritorios regionais. E um érgio de administragio independente, mas que trabalha sob
atribui¢@o do Ministério das Relagdes Sociais ¢ Economicas.
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ele ser demitido sem pagamento de seus direitos, ele poderia recorrer ao tribunal local sob

alegacdo de “demissdo ndo fundamentada”.

Mesmo com essas alternativas, a legislacdo de demissdo holandesa sempre foi
criticada pelos empregadores como opaca, demorada e confusa. Com a hesitagao
governamental em reformar a lei, o empresariado encontrou brechas no sistema que criaram
mudangcas radicais, notavelmente pelo aumento dos contratos flexiveis de trabalho — como
contratos por chamada, contratos por periodo determinado, através da contratagdo de
trabalhadores por agéncias de emprego, contratos por free-lance e contratos com

trabalhadores semi-autdbnomos.

Sob o auge do debate sobre a reforma da lei de demissdo e sob o governo da
coalizdo socio-democrata de esquerda e liberais de centro e direita, foi lancada a proposta
de se discutir a lei e os contratos flexiveis em troca da modera¢ao no aumento salarial. Os
sindicatos holandeses se predispuseram a aceitar a proposta de renunciar aos pedidos de
aumentos salariais se a lei de demissdo fosse mantida. E também aceitaram a mudar seu
posicionamento de resisténcia contra os contratos flexiveis desde que a lei de demissao
também protegesse os trabalhadores atipicos com mais direitos e seguridade de emprego. A
associagdo dos empresarios, em resposta, aceitaram manter a lei de demissdo desde que os
sindicatos aceitassem os contratos flexiveis de trabalho. Os sindicatos, em retorno,
decidiram aceitar os termos desde que os empresarios estendessem os direitos da lei de
demissdo e seguridade de emprego aos trabalhadores atipicos. Por fim, os empresarios

fecharam o acordo aceitando a reiteragcao dos sindicatos.

Sendo assim, em 1996 foi endossado o acordo entre os parceiros sociais no tocante a
flexibilidade e seguridade, sumarizando o acordo na palavra “flexiguridade”. Em maio de
1998, o Parlamento implementou a Lei de Alocag@o dos Trabalhadores por Intermediarios e
em janeiro de 1999, a Lei de Flexibilidade e Seguridade (Wet Flexibiliteit en Zekerheid),
mais conhecida como Flex Wet, entrou em vigor. Importante destacar, nesse ponto, a
relevancia da situagdo econdmica sob o contexto de implementacdo, aceitacdo e efeitos da
lei. Naquele ano, trés elementos principais ilustravam a situagdo econdmica: uma dinamica
positiva, prospeccdes promissoras paralela a criagdo da agenda politica e a ocorréncia da

flexibilidade em diversas formas. Entre 1997 e 1999 o mercado de trabalho holandés
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cresceu a taxas de 3% ao ano, tendo surgido um grande numero de novas vagas no mercado
e grande rotacdo da mao-de-obra. Ademais, o mercado de trabalho beneficiava de um
quadro tradicional de cooperacdo e consenso entre 0s parceiros sociais € 0 governo que
possibilitou aumento da aceitacdo das novas politicas. O desempenho econdmico também

facilitou a integracdo positiva da lei no mercado.

A Flex Wet fez vérias alteragdes no Coddigo Civil e tornou-se um marco na
legislagdo trabalhista nacional, pois basicamente estabeleceu um novo equilibrio e
promoveu flexibilidade no mercado de trabalho combinado com maior seguridade para
trabalhadores flexiveis, redistribuindo os custos e riscos entre os empregadores, agéncias de
trabalho temporario e empregados (HOUWING, VERHULP e VISSER, 2007). Vale
destacar que essa jungdo de flexibilidade e seguridade no mercado de trabalho foi
concebida ndo apenas como dois elementos que simplesmente atuam em conjunto, mas
como uma relacdo estabelecida através de um longo processo social, legal e de decisdo
politica que se tornou gradualmente equilibrada e inter-relacionada (WILTHAGEN, 1998,
2002 e 2003).

De forma geral, a lei inseriu medidas de encurtamento no periodo de notificagdo de
demissao, facilitou o acesso a beneficios pelos desempregados no caso de demissdes sob
razdes econdmicas, e possibilitou a “ndo-objecdo” da demissdo por parte do Conselho

Regional caso o trabalhador aceite sua demissao e solicite beneficios por desemprego.

Atualmente na Holanda, existem duas vias para rompimento do contrato permanente
de trabalho. Essas duas vias sdo responsaveis pelas regras de cumprimento da prote¢do ao
emprego. Tanto o empregador quanto o trabalhador podem dar inicio ao término do
contrato regular de emprego. A Unica obrigagdo de todos os trabalhadores portadores de
contrato permanente de trabalho que desejem pedir demissdo ¢ que eles precisam cumprir
um periodo de aviso prévio a partir do pedido de demissdo de no minimo um més conforme
o artigo 672.3 do Cddigo Civil. Esse periodo pode ser maior desde que acordado por
contrato coletivo ou individual de trabalho. Se o empregador, apds averiguar o pedido de
demissao do empregado, considerar seu pedido de demissdo sem qualquer fundamento, tem
o direito de entrar com um processo contra o trabalhador pedindo uma taxa de

compensa¢do. Por fim, o empregado que decide pedir término de contratacdo
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unilateralmente e sem acordo com o empregador, corre o risco de ndo se tornar elegivel ao
seguro desemprego. Portanto, na maioria dos casos, o pedido de demissdo ¢ feito em acordo

com o empregador (SCHILS, 2007).

No que cabe ao empregador, esse também tem a obrigacdo de cumprir um periodo
de aviso prévio minimo caso tome a iniciativa do término do contrato regular. Esse periodo
de aviso prévio depende da duracdo do contrato acordado e pode variar de um més (para
contratos com menos de cinco anos cumpridos) a cinco anos (para contratos com menos de
15 anos). Da mesma forma que no caso do pedido de demissdao pelo empregado, esse

periodo de aviso prévio pode ser diferente caso tenha sido estipulado um acordo coletivo.

No caso dos contratos permanentes de trabalho serem rompidos inicialmente pelo
empregador, esse tem a obrigagdo de prover um relatorio explicativo da razdo da demissao
para o Centro de Trabalho e Renda, caso ele deseje seguir essa via. E responsabilidade
desse orgdo publico averiguar se o pedido ¢ justificado ou ndo. Inicialmente o conselho ird
perguntar ao trabalhador se esse deseja se posicionar diante da iniciativa de demissdo do
empregador. Aquele tem direito de se opor oficialmente a demissdo, com o qual lhe garante
o direito ao seguro desemprego. Caso o pedido de demissdo seja aceito pelo centro, o
trabalhador tem direito de recorrer da decisdo, mas cabera ao empregador ainda cumprir o
periodo de aviso prévio acordado em contrato coletivo. Se o pedido de demissdo for
negado, o empregador poderd novamente entrar na justica se desejar ou se utilizar de uma
segunda alternativa para dissolver o contrato. Por fim, se o trabalhador concordar em
assinar um documento de ndo-objecdo a sua demissdo, todo o procedimento ¢ encurtado
significativamente em dias. Em 2005, 7% das demissdes solicitadas ao Centro foram

negadas.

Schils (2007) observa que a maioria dos contratos permanentes de trabalho na
Holanda (cerca de 80%) termina de forma acordada por ambas as partes envolvidas no que
se refere aos termos de pagamento, a data final do contrato entre outros, como por exemplo,

ajuda do empregador para o trabalhador encontrar outro emprego. Esse término do contrato
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¢ frequentemente ratificado pelo Conselho Regional de Trabalho?’, o que garante que o

trabalhador tenha acesso ao seguro desemprego.

Ainda conforme Schils (2007), dados do Conselho Regional de Trabalho e Renda de
2005 informam que a maioria dos casos de término de contratos permanentes de trabalho
foram solucionados na justica em um prazo inferior a seis semanas. Em casos de demissoes
por razdes nao-econdmicas (como por exemplo, invalidez) o periodo de andlise do caso

costuma ser maior.

A legislagdao trabalhista holandesa determina que se caracterizam como justas
demissdes todas aquelas que se baseiam no mau comportamento do trabalhador, auséncia
de adaptabilidade ou razdes econdmicas individuais ou coletivas (auséncia de perfil do
trabalhador ao emprego ou reorganizagdo interna). Nesses casos, o empregador que tiver a
iniciativa da demissdo deve apresentar ao centro um relatorio sobre a situagdo financeira da
empresa e alternativas a demissdo. Por lei, sdo consideradas demissdes injustificadas,
injustas ou proibidas todas que se caracterizem por casos de discriminagdo por: gravidez,

doenca ou invalidez, sexo, raga, filiagdo a partidos ou sindicatos.

Uma segunda alternativa para o empregador dar fim ao contrato permanente de
trabalho, ao invés de recorrer ao Centro de Trabalho, ¢ arquivar um pedido ao tribunal de
justica de dissolu¢do do contrato de trabalho, que se certificard de que as regulacdes
nacionais, setoriais e¢ individuais sejam aplicadas nos casos de demissdes. Na maioria
desses casos uma indenizacdo por demissdao acaba sendo paga pelo empregador ao
trabalhador, principalmente aos trabalhadores mais velhos. Quando a iniciativa de demissao
¢ do trabalhador, essas indenizagdes costumam ser menores. Embora essa via de término de
contratagdo seja mais custosa aos empregadores (indenizacao e custos juridicos), ela ¢ mais
rapida e administrativamente mais facil, o que faz com que o empregador ndo precise
apresentar longos relatérios detalhados para justificativa da demissdo e a média de tempo

de solucionamento da questdo costuma ser bem mais rapida.

Dessa forma, as estatisticas mostram que essa via judicial dd resultados mais

positivos para os empregadores do que por via do Centro de Trabalho. Em 1998, apenas

2" A funcdo do Conselho ¢ de caréter consultivo com relagdo a substituicdo dos trabalhadores na firma, as
necessidades da empresa e dos trabalhadores envolvidos.
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3,5% dos casos de demissdo via tribunais foram recusados contra 7% via Centro de

Trabalho (ZEVENBERGEN e OELEN, 2000 apud SCHILS, 2007).

Grafico 2.2.3.1. Numero de demissoes via tribunais e Centro de Trabalho e Renda

(% do nimero total de demissodes), 1994-2005.
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Fonte: Ministério dos Assuntos Sociais apud Schils (2007), p.25

Por fim, quando demissdes coletivas de trabalhadores ocorrem por razoes

econdmicas (como por exemplo, faléncia, compra por outra empresa, redugcdo da empresa

ou etc.), cabe ao empregador notificar o Centro de Trabalho e Renda, o Conselho de

Trabalho e iniciar as negociagdes com os sindicatos referentes. A via dos tribunais ndo

ocorre em casos de demissoes coletivas. Em demissoes coletivas, os sindicatos tem a

importancia de acordar com as condigdes, beneficios etc. das demissdes que serdo

reportadas ao plano social. Este ¢ um acordo coletivo obrigatorio ao empregador negociado

pelos sindicatos que serve como uma provisdo minima para os trabalhadores em caso de

demissao coletiva.
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2.2.4) As mudangas legislativas nos contratos flexiveis

Os tipos mais comuns de trabalhos flexiveis na Holanda sdo aqueles trabalhadores
com contratos por chamada (cerca de 1/3 dos trabalhos flexiveis em 2001), os trabalhadores
agenciados (1/3) e os trabalhadores com contrato com periodo determinado ou temporario
(1/4). Esses tipos flexiveis estdo distribuidos desigualmente pelos setores da economia e
concentram-se principalmente no setor hoteleiro, comércio e setores de catering, onde as
horas de trabalho ndo se resumem a 8/9 horas diarias em escritorios. Vale destacar que os
contratos por periodo parcial na Holanda ndo sdo considerados, por muitos autores, como
um tipo de trabalho flexivel dada a sua tipica e comum presenga no mercado de trabalho

holandés.

Vejamos separadamente a regulacdo desses tipos de trabalhos flexiveis. Na
Holanda, os contratos de trabalho por periodos determinados sempre foram livremente
rescindidos em seu primeiro contrato por qualquer razdo ou por qualquer dura¢do. Como
visto anteriormente, at¢ 1999, o segundo contrato consecutivo nao poderia ser concluido
sem consentimento prévio do Centro de Emprego, o que levava os empresarios a
considerarem a legislacdo muito restritiva. Para evitar essas restrigdes, os empresarios
encontraram duas alternativas: (a) os empresarios esperavam por 31 dias apds assinar o
segundo contrato por periodo determinado, pois com esse intervalo de tempo nao estava
caracterizado dois contratos consecutivos. Nesse periodo de tempo o empregador
“escondia” o trabalhador através de agéncias de trabalho temporarios; (b) ou o empregador
tentava contornar o Cddigo Civil fazendo uso da regra geral do acordo coletivo. Devido aos
altos niveis de desemprego da década de 1980, os sindicatos frequentemente aceitavam
excecoes a lei através de acordos coletivos no ambito corporativo, sob a estipulacao de que
a obrigacao de notificar a demissao era aplicavel apenas apos o trabalhador ter trabalhado
por um periodo de dois anos para o mesmo empregador. Essa segunda alternativa tornou-se

a mais comum entre os empregadores como forma de término de contrato.

A forma como a Lei Flex Wet de 1999 lida com os contratos flexiveis é o que mais
chama aten¢do. A lei basicamente expandiu as possibilidades de rescindi-los. Apds 1999, o

governo holandés introduziu um novo sistema de contratagdo por periodo determinado.

68



Houve um relaxamento com relagdo a possibilidade de repeticdo de contratos por periodo
determinado de forma consecutiva. Anteriormente, como visto acima, esses tipos de
contratos nao poderiam ser renovados pela segunda vez sem se tornarem obrigatoriamente
contratos por tempo indeterminado. Sob a nova lei tornou-se possivel finalizar trés
contratos consecutivos sem notificagdo destes desde que ndo totalizassem mais que 3 anos
de duragdo contratual. Somente a partir do quarto contrato ou com mais de 36 meses de
trabalho para o mesmo contratante que ele se tornaria automaticamente caracterizado por
periodo indeterminado (ou com relagdo permanente), o que daria ao trabalhador o amparo
da lei de demissdo. Essa mudanca se transformou em uma importante forma de
desregulacdo e tornou o contrato por periodo de trabalho determinado mais atraente para os
empregadores. No entanto, para tornar essas possibilidades menos abusivas, foram criados
trés principios, que ademais se ajustam a Diretriz européia relacionada aos contratos por

periodo determinado de tempo:

- os contratos assinados de forma seguida dentro de um periodo de trés meses serdo

considerados consecutivos.

- para contratos por periodo determinado consecutivos entre 0 mesmo empregador e
o mesmo empregado, ndo se torna mais relevante a natureza do trabalho, ou seja, se o

trabalho executado nos diferentes contratos podem ser idénticos ou nao.

- contratos por periodo de tempo determinado nos quais o empregado trabalhe para
dois empregadores consecutivos considerados sucessores entre si também serdo
considerados consecutivos. Da mesma forma, se o trabalhador trabalhou sob as mesmas
condi¢des consecutivas de contrato através de uma agéncia temporaria de trabalho, a regra
se aplica. O quarto contrato torna-se o decisivo: o empregador torna-se um empregador

com um contrato por periodo indeterminado.

Atualmente na Holanda, o Artigo 7: 668a do Codigo Civil corresponde a Diretriz
Européia 1999/70/EC que regula o uso de contrato por periodo determinado. Além desse
artigo, hd também a Lei sobre Conselho de Trabalho (WOR -  Wet op de
Ondernemingsraden) de 1971, que provém sobre a igualdade de contratos permanentes ¢
por periodo determinado no que se refere a implementagdo de um oOrgdo de

representatividade dos trabalhadores.
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Para melhor se ajustar a Diretriz Européia 1999/70/EC, o Parlamento holandés teve
que aprovar duas leis. A Lei relativa aos Contratos por Periodo Determinado de 22 de
novembro de 2000 emendou dois novos artigos ao Codigo Civil. O artigo 7:649 dispde que
o empregador ndo pode fazer distingdo entre os empregados por periodo determinado e
indeterminado no que refere as condigdes de trabalho, a menos que essa distingdo seja
objetivamente justificada em contrato e de comum acordo entre as partes envolvidas. Além
disso, o artigo 7: 657 do Cddigo Civil obrigou o empregador a informar claramente ¢ a
tempo ao trabalhador por periodo determinado a existéncia de qualquer vaga disponivel que
oferega um contrato de trabalho por periodo indeterminado na empresa. A segunda lei
criada foi a “Lei de Implementagao” (Uitvoeringswet) de novembro de 2002 (CARUSO e
SCIARRA, 2007).

Mesmo com a Lei sobre Flexibilidade e Seguridade, a obrigacdo de obter
consentimento prévio para demissdo no escritdrio regional de emprego manteve-se na
legislagdo trabalhista holandesa. Apenas o procedimento acelerou-se um pouco no caso de
demissoes em larga escala por razdes de ordem econdmica. Além disso, a longa lista de
causas e situagdes de proibi¢do de demissdao ndo foi diminuida, mas as excegdes foram de

certa forma acrescidas.

Outra mudanca causada pela Flex Wet impacta os trabalhos agenciados. As
agéncias de trabalho passaram a ndo mais precisar de licenga para sua operacdo. Antes de
1998, essas agéncias eram obrigadas a obter licengas governamentais para atuarem. Apds a
lei ser implementada em 1999, diminuiram bastante as restrigdes para contratacdo de

trabalhadores agenciados.

O status legal dos trabalhadores agenciados foi melhorado de forma que seus
direitos passaram a ser garantidos por acordos coletivos entre as associagdes dos
empregadores e os sindicatos. A principal provisdo dos acordos coletivos do setor das
agéncias de trabalho foi a alta flexibilidade criada por um sistema de fases que
gradualmente garante mais direitos para os trabalhadores temporarios dependendo do

periodo de tempo de trabalho nas agéncias.

As novas leis de flexibilidade, por outro lado, sem duvida refor¢aram os direitos

contratuais dos trabalhadores em situacdes flexiveis. Além disso, foram introduzidos varias
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suposigdes legais, como por exemplo, a que definia a existéncia de um contrato de trabalho
baseado no numero de horas efetivamente trabalhadas. Respaldado pelo Codigo Civil,
artigo 7:610a, foi-se determinado que, uma vez que a pessoa tenha realizado trabalho pago
para outra pessoa de forma regular por mais de trés meses consecutivos com pelos menos
20 horas semanais, entdo um contrato de trabalho deveria ser estipulado, com direito a

protecdo legal cabivel, a0 menos que se provasse o contrario.

Outra determinagdo foi que, baseado no Codigo Civil (artigo 7:610b), em casos em
que o periodo de trabalho realizado nao tenha sido concordado entre as partes envolvidas, e
uma vez que o contrato de trabalho tenha durado por pelo menos trés meses, a média de
horas trabalhadas por més deveria ser calculada com base na média de periodo trabalhado
dos tultimos trés meses, a0 menos que o empregador comprovasse que a realizacdo do

trabalho tenha sido de forma irregular.

Com a andlise dos impactos da Lei da Flexibilidade e Seguridade se tornando mais
evidentes a partir de 2002, pode-se observar de maneira geral que os empregadores
passaram a adotar mais as diversas possibilidades de criarem varios contratos por tempo
determinado consecutivos. Por outro lado, vagas e pouco claras relacdes de trabalho
desapareceram no mercado de trabalho nacional como resultado da implementacdo das

novas obrigagdes estipuladas pela lei no tocante a seguridade contratual.

No que diz respeito ao trabalho por periodo parcial, este é considerado bastante
normal na Holanda®. Isso ndo significa, no entanto, que ndo haja problemas nesse tipo de
contrato de trabalho. Os trabalhadores por periodo parcial, por exemplo, ndo sdo aceitos em
todos os setores da economia, especialmente no setor de servigos terceirizados. Nao ¢
aceito e difundido também em altos escaldes de empresas e muitas mulheres (maiores
responsaveis por esse tipo de contrato de trabalho na Holanda) tém dificuldades de alcancar

posi¢des mais elevadas na empresa com esse tipo de contrato.

Por outro lado, se comparados aos trabalhadores por periodo integral, os de periodo
parcial sdo respaldados legalmente da mesma forma no que diz respeito a quantidade de

horas trabalhadas, uma vez que o Coédigo Civil holandés assim o definiu em 1996.

** Sua defini¢do ndo ¢ a mesma adotada pela Diretriz Européia 97/81/EC.
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A implementac¢do da Diretriz Européia 97/81/EC referente a estrutura de acordo do
trabalho por periodo parcial ocorreu de maneira tranqiiila no pais. Na Holanda as

regulagdes do trabalho por periodo parcial advém de varias fontes. Sao elas:

- A Lei de Discriminacao por Periodo de Trabalho (Wet verbod van onderscheid

naar arbeidsduur, WOA);

- A Lei das Horas de Trabalho, implementada em 1996, que oferece mais
flexibilidade para empregadores e empregados chegarem a um acordo sobre as horas de

trabalho;

- A Lei de Ajuste das Horas de Trabalho (Wet aanpassing arbeidsduur, WAA)
entrou em vigor em 01 de julho de 2000 com o propdsito de melhorar as possibilidades de
se combinar o trabalho com suas horas e outras responsabilidades cotidianas da vida do

trabalhador.

Na Holanda, através da Lei de Discriminagdo por Periodo de Trabalho, o artigo
7:648 (paragrafo 1) do Cddigo Civil determina-se o principio de ndo-discriminagdo. Isso
significa que a demissdo por parte do empregador de um trabalhador de periodo parcial
deve ser invalidado se contrario ao principio de nao-discriminacao. J& o artigo 3° da Lei de
Ajuste das Horas de Trabalho de 2000 determina que um empregador ndo pode terminar
uma relagdo de trabalho com o trabalhador caso este tenha solicitado uma mudanga nas
horas de trabalho, judicial ou extra-judicialmente. Caso o trabalhador requeira uma
mudancga nas horas de trabalho, o empregador € obrigado a atender ao pedido, a0 menos
que importantes interesses relacionados a corporacdo oponha-se a isso. Ademais, todo
empregador ¢ obrigado a oferecer informacdes sobre trabalhos disponiveis por periodo

parcial ou integral.

Os contratos por chamada, nos quais o horario e o total de horas trabalhados nao
sao acordados previamente entre as partes envolvidas, também sdo muito comum na
Holanda. Sua natureza, portanto, varia demasiadamente dependendo das horas e periodo
estipulado de trabalho. Até a Flex Wet de 1999, dois tipos de contratos por chamada
existiam na Holanda: a) “contrato de zero horas” no qual um trabalho ndo ¢ garantido mas a
relacdo ¢ acertada entre as partes para o caso de haver trabalho. Esse tipo de trabalho era

costumeiramente utilizada de forma abusiva pelos empregadores; e b) o “contrato
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minimo/maximo”, no qual um niimero minimo de horas de trabalho era acordado. Apds a
lei, as relagdes contratuais beneficiaram os trabalhadores por chamada basicamente por

causa de duas medidas, ja mencionadas acima, inseridas no Cédigo Civil (artigo 7:610b):

a) quando um trabalhador trabalha para um mesmo empregador por ndo menos do

que 20 horas mensais, ¢ determinado que o trabalhador tenha um contrato de trabalho;

b) a média de horas acordada no contrato de trabalho é determinada com base na

média de horas trabalhada por més nos ultimos trés meses.

Ademais, todo empregador passou a ser obrigado a pagar o minimo de trés horas
didrias ao trabalhador por chamada se a chamada ndo for regular e o total trabalhado seja
menor do que 15 horas semanais. Por fim, os trabalhadores por chamada passaram a ser
protegidos pela lei de demissdo, juntamente com os trabalhadores temporarios, como

qualquer outro trabalhador com contrato de emprego permanente.

Com a lei de 1999, o Cédigo Civil formalizou o reconhecimento das agéncias de
contratacdo de trabalhadores por contratos temporarios de trabalho como empregadores
legalizados. Com isso, as agéncias de trabalho temporario passaram a operar sob duas
principais restri¢des: trabalhadores temporarios ndo t€m a permissao de atuarem em greves
e reivindicarem por salarios junto com trabalhadores com contratos permanentes. A questao

salarial pode ser discutida apenas por acordo coletivo.

2.2.5) A regulacio da jornada de trabalho

Nao ha, na Holanda, uma defini¢do oficial da jornada de trabalho para os
trabalhadores em periodo integral nem em periodo parcial. Isso ocorre pois no pais o
periodo padrdo de jornada de horas trabalhadas ¢ acordado pelos parceiros sociais € nao

pelo governo (TIJDENS, 2000).

Entre 1950 e 2001, de acordo com Fouarge e Baaijens (2004), a jornada média anual
de horas trabalhadas — incluindo trabalho por periodo integral, parcial e flexiveis, mas sem
horas-extras — diminuiu 39%. Essa queda pode ser principalmente explicada pela reducao

da semana de trabalho de periodo integral e pelo rapido crescimento de empregos por
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, . . 29
periodo parcial, especialmente entre as mulheres”. Embora a semana de trabalho tenha se
tornado menor e mais diversa, nem todos os pedidos referentes ao tamanho da semana de

trabalho sdo atendidos.

A legislagdo oficial holandesa referente ao periodo de trabalho inclui varias leis. O
nimero maximo de horas ¢ regulada pela Lei sobre o Tempo de Trabalho (ATW) de 1996.
Devido a crescente demanda por flexibilidade no nimero de horas trabalhadas por parte dos
empregadores e trabalhadores, houve uma completa revisdo da Lei de Horas de Trabalho de
1918. A nova legislacao de 1996 teve como principio a defesa da seguranga, saude e bem-
estar dos empregados no trabalho e a promoc¢do da reconciliacdo do trabalho e a vida
familiar ou outras responsabilidades fora do ambiente de trabalho. Aplica-se a qualquer
trabalhador que trabalhe sob algum tipo de autoridade e determina que um dia de trabalho

tenha no maximo 9 horas e uma semana tenha no maximo 45 horas.

Essa lei de 1996 estendeu as possibilidades de se flexibilizar as grades de horario
anuais, formando assim o contexto no qual empresas podem evitar o desemprego sazonal
ou o uso de trabalho temporario, através de novas organizagdes da grade horaria dos

trabalhadores durante o ano ou a semana.

A Lei de Ajuste das Horas de Trabalho de 2000, oferece ao empregado o direito
legal de mudar suas horas da jornada semanal de trabalho. A menos que a reducdo ou
elevacao das horas trabalhadas levem a sérios problemas de organizagdo corporativa, o
empregador deve acatar ao pedido do trabalhador. Em estudo realizado por Fouarge e
Baaijens (2004), no entanto, demonstrou-se que uma pequena parte dos empregados
holandeses ndo satisfeitos com a dura¢do da jornada de horas trabalhadas por semana

obtém éxito em ajusta-la.

O numero de horas da jornada acordado ¢ regulado por acordos coletivos e varia
conforme o acordo. Em varios setores da economia, a jornada de trabalho acordada tem

diminuido desde o inicio da década de 1990.

De acordo com o Escritorio Central de Estatistica (Central Bureau van Statistic —

CBS), a média de horas contratuais trabalhadas em 1995 era 32,1 horas por semana; 2000,

* A maioria dos homens ainda trabalham em periodo integral na Holanda, como sera visto adiante.
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30,7 horas por semana e em 2002, 30,2 horas semanais. Ainda de acordo com o Escritdrio,
as jornadas irregulares de trabalho sdo comuns na Holanda. Em 2002, 55% da for¢a de
trabalho holandesa trabalhava durante o periodo da noite, madrugada ou fim de semana.

Em 2000, esse numero era de 57%.

Em 2006, de um universo total de 7,1 milhdes de trabalhadores empregados no pais,
cerca de 2,5 milhdes de pessoas trabalhavam entre 12 e 34 horas semanais, nimero que se
elevou bastante ao longo da ultima década. O total de trabalhadores trabalhando mais que
35 horas semanais era de 4,5 milhdes, tendo se elevado em comparagdo ao periodo de 2001
a2005.

Em 2006, dados do CBS também apontaram que quatro em cinco trabalhadores
estavam satisfeitos com a jornada semanal de trabalho. Os trabalhadores de periodo integral
sdo normalmente os mais satisfeitos com suas horas de trabalho se comparados aos de
periodo parcial. Estes, de maneira geral, gostariam de trabalhar mais, especialmente os mais
jovens (e com exce¢do daqueles com mais de 50 anos de idade). Em 2005, cerca de 6
milhdes de holandeses tinham um trabalho com uma jornada de mais de 12 horas
semanais®’. Oitenta e dois por cento desses estavam satisfeitos com a jornada de horas
trabalhadas por semana e cerca de 10% disse que gostaria de trabalhar menos ou parar.
Cerca de 8% dos trabalhadores disse que gostaria de trabalhar mais horas semanais.
Dezesseis por cento dos trabalhadores por periodo parcial demonstraram querer trabalhar

mais horas semanais. A maioria desses trabalhava menos de 20 horas semanais.

2.2.6) O atual mercado de trabalho holandés

Apds um periodo de forte crescimento econdmico no fim da década de 1990,
quando o Produto Nacional Bruto (PNB) cresceu a uma média anual de 3,7% entre 1996-
2000, a Holanda enfrentou uma queda no crescimento econdomico, chegando a possuir uma

taxa anual média de crescimento de 0,5% entre 2001-2005. Tal desempenho foi

0 Aqueles trabalhadores com jornada de trabalho inferior a 12 horas semanais sdo considerados os
trabalhadores por curto periodo, diferentes daqueles denominados por periodo parcial, que trabalham entre
12 e 34 horas semanais. A maioria dos trabalhadores por curto periodo sdo jovens estudantes entre 15-19 anos
de idade.
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acompanhado por um declinio na taxa de participa¢do liquida no mercado de trabalho
equivalente a um ponto percentual entre 2003-2005 e uma elevagdo quase igual no

desemprego.

Com a melhora na economia a partir de 2006, com crescimento econdmico
aproximado de 3% em 2006 e 3,5% em 2007, houve queda na taxa de desemprego de 6,4%
em 2005 para cerca de 5,5% em 2006. Atualmente o mercado de trabalho holandés, como
destaca Schils (2007), caracteriza-se como relativamente flexivel e com boa performance,
ou seja, com altos niveis de emprego, seguridade e qualidade de emprego. Suas taxas de
emprego estdo entre as mais altas da Europa, devido em grande parte as politicas de
emprego adotadas nas Ultimas décadas. Em maio de 2007, sua taxa de desemprego era a

mais baixa da Europa dos 27 membros.

Em junho de 2007, a Holanda possuia um total de 16.372.715 habitantes. No fim de
2006, havia cerca de 10,9 milhdes de pessoas com idade entre 15 e 65 anos para trabalhar.
Destes, apenas 7.486.000 estava ativamente inserida no mercado de trabalho, do qual

7.074.000 estava empregada e 413 mil desempregada.

O atual salario minimo oficial holandés®' é equivalente a €1.301,00, sendo o sexto
maior na Europa dos 27. No fim de 2005, 4% dos jovens trabalhadores holandeses
recebiam o equivalente a um salario minimo. Observe-se que o saldrio minimo estd muito
abaixo do salario médio recebido pelos empregados, uma vez que este chega a ser entre
duas e trés vezes maior. No fim de 2005, o salario médio de um empregado com contrato

permanente de trabalho era €2.900,00 por més.

Em maio de 2007, a taxa de desemprego da Holanda foi a mais baixa da Europa dos
27. Enquanto nesta a taxa equivalia a 7%, na Holanda foi de 3,2%, seguida da Dinamarca
com 3,3%, conforme dados do Eurostat. Se examinada por faixa etiria, a taxa de
desemprego dos jovens entre 15 e 24 anos naquele més foi de 5,7%, bastante inferior se

comparada a taxa de 15,9% na Europa dos 27. Nos ultimos anos, de acordo com dados

' Em 01 de janeiro de 2007, conforme a CBS Netherlands. Esse salario minimo aplica-se aos trabalhadores
por periodo integral com mais de 23 anos de idade e varia de acordo com a idade. O salario minimo juvenil
aplica-se aos trabalhadores com menos de 23 anos. Os trabalhadores por periodo parcial recebem parte desse
salario em proporgao as horas trabalhadas.
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nacionais da CBS Netherlands, a taxa de desemprego tem oscilado acompanhando o

movimento do crescimento econdmico nacional.

Em 2006, ap6s anos de declinio, a for¢a de trabalho total empregada (trabalhadores
por periodo integral e parcial, empregados ou autdbnomos) cresceu em 155 mil novos
trabalhadores para atingir o total de cerca de 7,1 milhdes de trabalhadores no pais,

crescimento da ordem de 3% em relacao a 2005.

Inicialmente, no que se refere ao trabalho por periodo de tempo, ao fim de 2006,
pela primeira vez desde 2001, o nimero de trabalhadores por periodo integral (mais de 35
horas semanais de trabalho) se elevou. O numero de trabalhadores por periodo integral
cresceu 4% no ano de 2006, atingindo o total de 4,5 milhdes de trabalhadores, valor
semelhante ao de 1996. Trés quartos do valor total de trabalhadores por periodo integral na

Holanda ¢ representado por homens. (Grafico 2.2.6.1).

Grifico 2.2.6.1 — Trabalhadores por tipo de periodo de trabalho (1996-2006)

Trabalhadores por tipo de periodo de trabalho (mil)

5000
4500
4000
3500
3000
2500
2000
1500
1000

500

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

O Trabalhadores por periodo parcial B Trabalhadores periodo integral

Fonte: CBS Netherlands. Elaboragéo propria.

Com relag@o ao nimero de trabalhadores por periodo parcial (entre 12 e 34 horas de
trabalho semanais), esse cresceu de forma mais consistente ao longo da década, mesmo no
periodo de queda do emprego entre 2002-2006, ¢ em 2006 chegou a 2,6 milhdes de
trabalhadores (Grafico 2.2.6.1). Contrario a distribui¢do do nimero de trabalhadores por

periodo integral, entre o total de trabalhadores parciais existentes na Holanda, cerca de 78%

77



sdo mulheres e 22% homens (Tabela 2.2.6.1 e Grafico 2.2.6.2). Na ultima década essa
distribui¢do permaneceu constante, embora o nimero absoluto de mulheres e homens com
trabalho por periodo parcial tenha subido. Entre 1996 e 2006, o crescimento no numero de
trabalhadores por periodo parcial na Holanda foi de 50,7%, enquanto o de trabalhadores por

periodo integral continuou praticamente 0 mesmo.

Tabela 2.2.6.1 - Forca de trabalho holandesa por tipo de trabalho (1996-2006)
Forga de trabalho holandesa por tipo de trabalho - 1996 a 2006

Trabalhadores periodo parcial
Trabalhadores a o
Anos por periodo Total Homens . Mulheres 8
integral (mil) |  (mil) gady | GOEEER L | Bl
parciais parciais
1996 4443 1741 401 23,0% 1340 77 0%
1897 4540 1843 418 22 7% 1426 77 4%
1998 4599 1888 457 23,0% 1531 T7.0%
19499 46895 2073 471 22 7% 1602 T7 3%
2000 4684 2223 B0G 22 8% 1717 T7.2%
2001 4727 2284 R08 22 1% 1786 T7 9%
2002 4597 2438 556 22.8% 1882 77,2%
2003 4507 2494 h74 23,0% 1821 77 0%
2004 4424 2485 h58 22 4% 1936 T7 6%
2005 4359 2560 568 22 2% 1991 T7.8%
2006 4450 2624 578 22 0% 2045 T7,9%

Fonte: CBS Netherlands

Grafico 2.2.6.2 - Distribuicao dos trabalhadores por periodo parcial por sexo (1996-2006)

Distribuicdo dos trabalhadores por periodo parcial por sexo
1996-2006

OHomens
B Mulheres
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Fonte: CBS Netherlands. Elaboragédo propria.
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A elevagdo do numero de trabalhadores por periodo parcial naquele periodo se deu
maior parte devido ao crescimento de mulheres com esse tipo de contrato, embora o
crescimento masculino também tenha sido representativo. Entre 1996 e 2006, esse nimero
passou de cerca de 1,3 milhdes para 2,0 milhdes, equivalente a um crescimento de 52%,
enquanto o crescimento no nimero de homens trabalhando por periodo parcial foi 401 mil

para 578 mil, ou seja, um crescimento de 44%.

Se considerados os trabalhadores por tipo de contrato de trabalho, dentre o total de
trabalhadores por periodo integral, cerca de 80% possui contrato permanente de trabalho e

20% possui contrato flexivel.

De acordo com Van Oorschot (2002), ao contrario de outros paises europeus, 0s
contratos de trabalho flexiveis e por periodo parcial sdo vistos como elementos positivos na
economia holandesa, uma vez que permitem uma flexivel e competitiva producao de bens e
servigos ao pais. Ao longo dos anos 1980 e 1990, como visto anteriormente, varias medidas
foram criadas e adotadas na Holanda para permitir maior flexibilizagdo nos contratos de
trabalho e gradualmente os trabalhadores flexiveis foram se tornando um fenomeno comum
e aceitavel no pais. De acordo com as instituigdes governamentais holandesas, sdo
considerados trabalhos flexiveis aqueles contratos com duragdo determinada — menos que
um ano de duracdo — e/ou contratos sem um nimero pré-determinado de horas de trabalho.
Sob esta defini¢ao trabalham os empregados com contratos de curto-prazo, contratos por

chamada, trabalhadores substitutos e trabalhadores temporarios.

Entre 1996 e 2006, o numero total de contratos permanentes de trabalho na Holanda
se elevou de 4,9 milhdes para 5,6 milhdes, um crescimento de 14,6%. J& o nimero de
trabalhadores com contatos flexiveis de trabalho se elevou em 3,5%, passando de 545 mil
em 1996 para 564 mil em 2006. Um terco desses trabalhadores flexiveis consistia de

trabalhadores com contrato temporario (Tabela 2.2.6.2 e Grafico 2.2.6.3).
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Tabela 2.2.6.2 — Forca de trabalho holandesa, por tipo de contrato e horas trabalhadas (1996-2006)
Furga di rafialbo holaiois o Harss Tradallbacas 15 & 64 anod de ifade) » 190§ a 7000

Prgicahd i i i babaifio fi) Horas Trafialhida
NET meerTIE 00

s oo || abahadye| TP IO AMEa| 1y 4 | 3.3 | no 3
fm e de L I pe— R Aatinomes | % s por | hovas pr | hoeas pee
ibdho Sisdiubge MENNR) | ;o5 | gumana | somana
1980 5456 L1 | % RE ) 00% 1 16 15 138 a1d4 1l L EE] 443
1987 SEIR 565 Ea% ET I T Y Pt [} 15 155 K- &0 133 4540
136 5650 344 Blaw | b6 | 104% 15 ] ils i a7 &5 @i | 450
1 iz ) A% | B | B s 15 LI i frie ] 1528 | amb
Pl B118 5544 fi% | 532 | BT 115 i? PRyl i ar 5ie 15 | 4Bl
it i 3 0% ] 0% L) 118 il ] Tz 3 3 amr
TR A58 ELi] % [H T.7% 178 10 L] ] 7015 flE 1600 4507
i Ak i BIA% | 8 | TN 1 12 Pl i T ] L
M aiik Hal Win | & T.T% 15 ] Fili il alk B4 S | dald
e i1z i ] BA% | M3 | Ed% 1 7 ) 14 a8 filz 1E38 i
Fall] a1i5 SE1 Daw | S8 [ D% i i1? 5 §n T4 £74 160 | 4450

Foafi: CBE Metharand

Grifico 2.2.6.3 — Evoluciao do niimero de trabalhadores por tipo de contrato (1996-2006) (mil)

Forca de trabalho holandesa (15-64 anos de idade) 1996-2006
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Fonte: CBS Netherlands. Elaboragédo prépria.

Entre 1992 e 1998, a propor¢do de trabalhadores flexiveis aumentou
consideravelmente. Em 1998, o niimero de pessoas trabalhando sob contrato flexivel
atingiu a marca histoérica de 600 mil trabalhadores. Com a legislag@o introduzida em 1999
dando cobertura a situacdo legal dos trabalhadores flexiveis e com o encolhimento do
mercado de trabalho, surgiram maiores possibilidades de negociagdes para melhores termos
de contrato, como por exemplo, os permanentes. Ademais, entre 1999 e 2003, a economia

holandesa passou por um periodo de aumento consistente na sua taxa de crescimento e,

como conseqiiéncia, os empregadores contrataram mais trabalhadores sob contrato
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permanente. Assim, naquele anos, houve uma queda acentuada no nimero de trabalhadores
por contratos flexiveis (Tabela 2.2.6.2). Sua elevagdo passou a ocorrer apenas a partir de
2006, chegando a 9,1% da forca de trabalho ativa na Holanda (Tabela 2.2.6.2 e Grafico
2.2.6.4).

Grafico 2.2.6.4 — Proporcao dos trabalhadores flexiveis na for¢a de trabalho ativa (1996-2006)
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Fonte: CBS Netherlands

De acordo com dados da CBS Netherlands, a média ctaria dos trabalhadores com
contrato flexivel de trabalho é de 31 anos de idade, enquanto a média daqueles com
contrato permanente ¢ 9 anos maior. Quanto a distribui¢do dos trabalhadores flexiveis por
sexo, 49% deles eram mulheres em 2006. Observa-se que, embora a participacdo das
mulheres no mercado de trabalho tenha aumentado entre 1996-2006, a distribuicdo das
mulheres entre o total dos trabalhadores flexiveis sofreu queda, uma vez que flutuou entre
54% no inicio e 49% no fim do periodo. Especificamente entre os trabalhadores por
chamada e os substitutos, a taxa de representagdo das mulheres era de 65%, empregadas
principalmente nos setores de hotelaria, restaurantes, satide e bem-estar. No mesmo ano, do
total de trabalhadores com contratos permanentes, 44% era mulher. Essa distribui¢do por
sexo dos contratos permanente de trabalho, ao contrario daquela por contratos flexiveis,

assinala que entre 1996-2006 as mulheres elevaram sua representatividade (Tabela 2.2.6.3).
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Tabela 2.2.6.3 — Empregados por tipos de contratos, por sexo (1996-2006)
Posicdo no mercado de trabalho por sexo

Total de Empregados LB Trabalhadores flexiveis Autdénomos
permanente de trabalho
Anos
Total Homens | Mulheres Total Homens | Mulheres Total Homens | Mulheres Total Homens | Mulheres
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)

1996 5455 81,7% 38,4% 4911 63,4% 36,6% 545 45,9% £41% 728 59,6% 30,4%
1997 5628 60,7% 39,3% 5055 62,5% 37.5% 573 44 9% 55,1% 755 69,1% 30,9%
1998 5850 60,3% 39, 7% 5244 62,1% 37 9% 606 44 4% 55, 6% 737 69,3% 30, T%
1999 6042 59,8% 40,2% 5454 61,3% 38,7% 578 45 2% 548% 726 67,9% 32,1%
2000 6116 58,2% 40,9% 5584 80,2% 39,8% 532 43 7% 51.3% 301 67,9% 321%
2001 6258 58,6% 41,5% 5753 59,4% 40,8% 503 481% 50,9% 765 63,2% 31,8%
2002 255 57.8% 4279 5774 58,5% 41,5% 43 49 6% 50.4% 773 59,6% 30,4%
2003 6213 57.2% 42 8% 5754 57.5% 42 5% 450 B2 7% 47 3% 788 69,3% 30,7%
2004 6118 56,6% 434% 5545 57,0% 43,0% 471 520% 43,0% 502 59,2% 30,8%
2005 6103 55,9% 44 1% 5590 56,3% 437% 513 1% 43 9% 816 70,0% 30,0%
2006 6195 55,4% 44 6% 5631 55,9% 441% S64 20,2% 49 8% 879 69,1% 30,9%

Fonte: CBS Netherands

O que mais chama atencao na Holanda ¢ o nimero de trabalhadores (empregados e
autonomos) que trabalham por periodo parcial se comparado a outros paises europeus. Em
1996, cerca de 28,3% dos trabalhadores trabalhavam em periodo parcial, ou seja, entre 12 e
34 horas por semana, enquanto 71,8% trabalhava por periodo integral (mais de 35 horas por
semana). Em 2006, essa distribuicao dos trabalhadores por periodo de trabalho indicou um
aumento na participacdo daqueles com trabalho por periodo parcial, chegando a 37,1%,
equivalente a 2,6 milhdes de trabalhadores e os de periodo integral, 62,9%, equivalente a
4,4 milhoes de trabalhadores (Tabela 2.2.6.4).

As mulheres representam a maior parte dos trabalhadores holandeses que trabalham
em periodo parcial. Em 1996, 77% dos trabalhadores por periodo parcial eram mulheres,
distribui¢do que se manteve constante até 2006. Ademais, destaca-se o fato de que 67%
das cerca de 3 milhdes de mulheres que trabalham na Holanda, trabalham em periodo
parcial de tempo, ou seja, sao 2 milhdes de mulheres trabalhando entre 12 e 34 horas por
semana. Isso torna a Holanda o pais com maior participagdo de mulheres trabalhando por

periodo parcial na Europa.
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Tabela 2.2.6.3 — Forca de trabalho empregada por periodo de trabalho, por sexo (1996-2006)
Forga de trabalho empregada por tipo de periodo de trabalho, por sexo (1996-2006)

Trabalhadores por tipo de periodo de trabalho (x1000) e sua distribuicao por sexo
Periodo parcial | Distribuiggiotrab | DSTIOUISEORON [ o i integral | DiStribuigeotrab (- Distribuiggo por
Sexo Ancs i (1234 horas | periodo parcialftotal| S™© %M | o a5 horas periodo sexo dentre os
trabalhadores i) trabal trabalhadores i integralftotal trabalhadores
semanal adores periodo parcial semana trabalhadores | periodo integral
Homens e 1996 6184 1741 28,2% 4443 71,8%
Mulheres 1997 6383 1843 289% 4540 71,1%
1998 6587 1988 30,2% 4509 69,8%
1999 6768 2073 30,6% 4695 694%
2000 6917 2023 R2,1% 4604 67.%%
2001 7021 2204 R7% 4721 67,3%
2002 7035 2438 34,7% 4507 65:3%
2003 7001 2494 35,6% 4507 644%
2004 6919 2495 36,1% 424 639%
2005 6919 2560 37,0% 4359 63,0%
2006 7074 2624 37.1% 4450 62.9%
Homens | 1905 3870 401 104% 2.0% 3469 896% 78.1%
1997 3930 418 106% 27% 3621 894% 77,6%
1998 4087 457 1,3% 2.0% 3580 88,7% 77,8%
1999 4105 an 11,5% 27% 3634 88,5% 774%
2000 4161 506 12,2% 28% 3656 87,8% %%
2001 4185 508 12,1% 21% 3677 87.9% 77,8%
2002 4157 556 134% 28% 3601 86,6% 78.3%
2003 40% 574 14,0% 2.0% 3622 86,0% 78.1%
2004 4019 558 139% 24% 3461 86,1% 78.2%
2005 3081 568 14,3% 2% 3413 85,7% 78.3%
2006 4039 578 14,3% 20% 3461 85.7% 77,8%
Mulheres | 1996 2314 1340 57,9% 77,0% o74 21% 21,9%
1997 245 1426 58,3% 774% 1019 M,7% 2,4%
1998 2550 1531 60,0% 77.0% 1019 40,0% 2,%%
1999 2663 1602 60.2% 77,3% 1061 308% 2.6%
2000 2% 1717 62.3% 77,2% 1089 37,7% 21%
2001 2837 1786 630% 77.9% 1051 37.0% 2%
2002 2877 1882 654% 77,2% 95 346% 21,6%
2003 2906 1921 86,1% 77.0% 985 B% 21.%%
2004 289 1936 66,8% 776% 963 82% 21,8%
2005 2937 1991 67,8% 77,8% o6 2% 21,7%
2006 3033 2045 674% 77.9% 983 326% 2%%

Fonte: CBS Netherlands. Elaboragao propria.

Quanto a distribui¢do etaria dos trabalhadores holandeses, em 2004, a maior parte
dos empregados possuiam entre 35-44 anos (28,2%) e a menor parte tinha entre 55-64 anos
de idade (9,7%). Observe-se que em 1996, a faixa etaria entre 25-34 anos de idade
equivalia a 33,1% da for¢ca de trabalho empregada no pais, enquanto em 2004, essa
participagdo diminuiu para 26,5%, ficando atras da faixa etaria entre 35-44 anos de idade,
com 28,2% (Tabela 2.2.6.5). Observe-se também que em 1996, 5,1% da forca de trabalho
ativa estava concentrada na faixa etaria entre 55-64 anos de idade e, em 2004, essa
participagdo elevou-se para 9,8%. A principal razdo ¢ o fendmeno do envelhecimento
demografico nacional refletindo-se no mercado de trabalho, ou seja, ha mais pessoas acima
dessa idade permanecendo ou inserindo-se no mercado de trabalho. Dados da CBS

Netherlands revelam que em 2005 cerca de um quarto da populagdo ativa holandesa
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possuia mais que 50 anos de idade. Ao longo da ultima década, o nimero de trabalhadores

acima dessa idade elevou-se em 60%, atingindo 1,6 milhdes em 2005.

Tabela 2.2.6.5 — Distribuiciao da forca de trabalho ativa por faixa etaria — (1996-2004)
Distribui¢do da forga de trabalho ativa por faixa etdria - (1996-2004)

% cada faixa sobre total empregados

Total
Anos |empregados| .., | 5544 | 3544 | 4554 | 5564

(mil) Total

anos anos anos anos anos

1996 FARR 13,6% 33,1% 27.3% 20,9% 51% 100%
1997 5629 13.7% 32.6% 27.2% 21,2% 5,3% 100%
1998 5850 12,9% 32,3% 27.3% 21,8% hT% 100%
1999 6042 13.4% 31.1% 27.3% 22 1% 6.2% 100%
2000 6116 13.2% 30,1% 27.9% 22 1% 6.7% 100%
2001 6257 13.3% 28,8% 28.1% 22.6% 7.3% 100%
2002 6256 13.0% 27 6% 28.1% 22.9% 8.3% 100%
2003 6214 12.6% 27.0% 28.2% 231% 9.0% 100%
2004 6117 12.0% 26,5% 28,2% 23,5% 9.7% 100%

Fonte: CBS Netherlands. Elaboragdo propria.

Com relacdo a distribuicdo etdria da forca de trabalho empregada por tipo de
contrato, essa ocorre de forma diversificada. Em 2004, um quarto dos trabalhadores entre
15 e 24 anos de idade possuia contrato flexivel de trabalho (Tabela 2.2.6.6). O numero de
flexiveis nessa faixa etaria ¢ quatro vezes a média de trabalhadores flexiveis em outras
faixas etaria. Isso ocorre, parcialmente, porque muitos jovens holandeses trabalham
concomitantemente aos estudos. Estudantes normalmente trabalham por periodo parcial de
tempo ou trabalham com contrato flexivel. Outra razdo ¢ que para muitos nessa faixa etaria,
trata-se do primeiro emprego no mercado de trabalho e, muitas vezes, aceitam trabalhar sob
contratos temporarios.

Por outro lado, em 2004, a faixa etaria com menor participacdo de trabalhadores
flexiveis no seu total de trabalhadores foi aquela entre 45-54, no qual apenas 4,1% dos
trabalhadores com contrato flexivel.

Destaque-se que em todas as faixas etdrias de trabalhadores, entre 1996 e 2004
diminuiu a participa¢do daqueles com contratos flexiveis de trabalho, tendo se elevado a
participagdo dos contratos permanentes de trabalho. O niimero de pessoas trabalhando pelo

menos 12 horas semanais elevou-se de 1 milhdo em 1996 para 1,6 milhdes em 2005.
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O aumento da forca de trabalho ativa da faixa etaria de pessoas com mais de 50 anos
entre 1996 e 2004 ocorreu principalmente com o emprego destes em trabalhos com menos
de 12 horas semanais. O ntiimero de trabalhadores com mais de 50 anos nesses tipos de
trabalhos cresceu de 3% para 3,6%. A maior parte desses trabalhadores sdo mulheres.

Por fim, a forca de trabalho entre 15 e 64 anos de idade empregada no pais elevou-
se de 7,2 milhdes para cerca de 7,5 milhdes entre 2000 e 2006, de acordo com a CBS
Netherlands. Dentre esses, o numero de trabalhadores empregados no mesmo periodo
praticamente manteve-se constante em cerca de 7 milhdes, enquanto o nimero de
desempregados subiu de 252 mil para 413 mil, elevando, portanto, a taxa de desemprego de
3,5% em 1996 para 5,5% em 2006. Destaque-se, no entanto, que se comparado a taxa de
desemprego de 6,5% em 2005, essa taxa de desemprego caiu um ponto percentual, quadro
semelhante ao de outros paises europeus no mesmo periodo. Em maio de 2007, a taxa ja
alcancava o valor de 4,7%.

A taxa de desemprego feminina ¢ maior que a masculina na Holanda, assim como
na maioria dos outros paises europeus. Em 2006, essa taxa foi de 6,8% para as mulheres e
4,5% para os homens. Em maio de 2007, a taxa de desemprego feminina diminuiu para
5,8%. No que se refere a sua distribuigdo por faixa etdria, em 2006, a maior taxa de
desemprego concentrou-se naqueles entre 15-24 anos de idade, atingindo 10,7%. A faixa
etaria com menor taxa de desemprego em 2006 foi aquela de 24-35 anos de idade (Tabela

2.2.6.7).
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Tabela 2.2.6.6 — Trabalhadores por tipo de contrato, por faixa etaria (1996-2004)

Mio-de-obra empregada

por tipo de contrato, por faixa etaria

[1996-2006) - il

Trabalhadores
Faixa etaria Anos ot com contrato % Trahall'!ad_ores Yo
empregados flexiveis
permanente
15-24 anos 1996 T44 546 73.4% 198 26,6%
1997 772 555 71,9% 217 28,1%
1998 754 527 69,9% 227 20,1%
1999 807 585 72,5% 222 27,5%
2000 206 606 75,2% 201 24,9%
2001 830 634 76,4% 196 23,6%
2002 216 622 76,2% 194 23,8%
2003 786 596 75,8% 190 24,2%
2004 736 550 T4, 7% 186 25,3%
25-34 anos 19986 1806 1642 90,9% 165 9,1%
1997 1224 1672 91,29% 163 2,9%
19938 1891 1724 91,2% 167 8,8%
1999 1879 17322 92 2% 146 7 8%
2000 1843 1715 93,1% 128 6,9%
2001 1799 1681 93 4% 118 6, 6%
2002 1728 1621 93,8% 107 6,2%
2003 1680 1589 94 5% 92 5 5%
2004 1624 1512 93,2% 111 5,8%
35-44 anos 1996 1487 1385 93,1% 103 6,9%
1997 1531 1427 93,2% 102 5,7%
1993 1596 1478 92,6% 119 7.5%
1999 1648 15332 93,0% 115 7,0%
2000 1706 1604 94,0% 102 6,0%
2001 1759 1670 94 9% 289 5 1%
2002 1754 1672 a5,1% 87 4.9%
2003 1752 1667 95,1% 85 4.9%
2004 1724 1638 95,1% 85 4.9%
53 58 s 190G 1143 1078 94,3% 56 5.8%
1997 1193 1118 93,7% 75 6,2%
1993 1278 1203 94,1% 76 5,9%
1999 13326 1261 94 4% 75 5 5%
2000 1351 1276 94, 4% 75 5 5%
2001 1415 1343 94,9% 72 5, 1%
2002 1421 1365 95, 4% 65 4,6%
2003 1435 1371 95,5% 63 4.4%
2004 1438 1380 96,0% 59 4 1%
55_64 anos 1996 276 261 94 6% 15 5,4%
1997 299 284 95, 0% 15 5 0%
1998 331 313 94 5% 18 5 4%
1999 372 362 94, 5% 21 5 5%
2000 410 ag4 93,7% 26 6,2%
2001 454 425 93,6% 29 6,4%
2002 522 494 94 6% 28 5 4%
2003 5671 532 94,8% 29 5,2%
2004 595 565 95, 0% 30 5%
Fonte: CBS5 Netherands. Elaboragdo propria.
Tabela 2.2.6.7 — Taxa de desemprego anual, por faixa etaria (2001-2007)
Taxa de desemprego anual, por faixa etaria (2001-2007)
| Taxa de desemprego
Anos 15-24 anos | 25-34 anos | 35-44 anos | 45-54 anos | 55-65 anos | Total (15-65 anos)
2001 7,4 2,8 3,1 2,9 2,2 3,5
2002 8,6 3,8 3,6 3,3 2,8 4,1
2003 10,6 5,3 5 4,1 3,7 5,4
2004 13,5 6 5,8 5 4,9 6,5
2005 * 13,1 5,8 5,9 5,1 5,8 6,5
2006 * 10,7 47 4,9 47 55 55
Maio/Julho 2007* 11,2 3,3 3,6 3,8 55 4,7

Fonte: CBS Netherlands. Elaborag&o prépria.
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2.3) O sistema de seguridade social

Compreender a “flexiguridade” do mercado de trabalho holandés e sua
singularidade requer a compreensdo nao apenas do mercado de trabalho, mas também de
seu outro braco, qual seja, o sistema de seguridade social nacional e a forma como ele esta
associado e vinculado aquele mercado pelos trabalhadores. Assim, serdo tratados adiante e
mais detalhadamente o sistema de pensdo por idade, o seguro desemprego € o seguro por
doenga, pois sdo a forma como a seguridade social mais se vincula ao mercado de trabalho,
seja direta ou indiretamente. Antes de analisa-los, serdo vistos as caracteristicas gerais que
conformam a prote¢do social holandesa, um pouco de sua historia, as transformagdes ao

longo de parte dela e seu escopo.

2.3.1) A conformacio e principais caracteristicas da prote¢ao social

O sistema de protecdo social € bem desenvolvido na Holanda. Compreende, assim
como em outros paises, 0 apoio as pessoas incapazes de gerarem renda por si proprias
devido a doengas, incapacidade duradoura de trabalhar, desemprego ou aposentadoria.

Em termos de caracterizagdo do modelo de bem-estar social de acordo com a
tipologia de Esping-Andersen (1991), o caso holandés ¢ hibrido, possuindo caracteristicas
socio-democraticas, corporativistas e até mesmo liberais. Seu sistema de bem-estar social
possui caracteristicas socio-democraticas no que diz respeito aos beneficios universais,
financiados parcialmente através de impostos e com altos niveis de prevengdo contra
pobreza para toda populacdo. Ao mesmo tempo, possui caracteristicas corporativistas
quando nota-se que alguns seguros sociais estdo ligados a critérios de beneficios
relacionados ao tipo ou duragdo do trabalho.

Historicamente, o sistema holandés de bem-estar social surgiu no inicio do século
XX com a primeira lei tendo sido criada para criagdo de beneficios aos acidentados no
trabalho (1901). Desde aquele ano até a Segunda Guerra Mundial, o sistema de seguros aos

empregados expandiu-se basicamente através de provisdes corporativistas cobrindo os

riscos de acidentes no trabalho, invalidez (inclusive pensdo por idade) e doenca
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(MINISTERIO DAS RELACOES SOCIAIS E DO TRABALHO, s/d). Apés a Segunda
Guerra Mundial, o sistema cresceu com base em caracteristicas mais universais € generosas
de seguridade, caracterizando-se entdo como um dos mais desenvolvidos sistemas do
mundo.

De acordo com Van Oorschot (1998), o sistema de protecdo social holandés
expandiu enormemente a partir do fim da década de 1940 ao longo de trés décadas,
passando a adquirir um perfil menos individual e corporativista € mais extensivo do que
aquele que o havia caracterizado desde sua formagdao no fim do século XIX até o fim da
Segunda Guerra Mundial. Formou-se um novo ideal de protecdo social um pouco mais
universalista, igualitdrio e organizado pelo Estado - e ndo mais aquele antigo ideal de
seguridade apenas para os contribuintes do mercado de trabalho formal e assalariado. Essa
nova ideologia deu inicio a conformacdo da nova estrutura holandesa do sistema de

seguridade.

Nas décadas de 1950/1960, sua estrutura iniciou a composi¢ao de seus trés pilares
basicos. O auge do sistema de protecdo social concentrou-se entre as décadas de 1960 e
1980. Ja na década de 1970, esses pilares estariam consistentemente formados, divididos e
denominados: seguros sociais, seguros aos trabalhadores e assisténcia social para todos

cidadaos.

O primeiro pilar, publico e caracterizado pelos seguros sociais, cobre todos os
cidaddos elegiveis a pensdo por idade (AOW) ou pensdo para sobreviventes; pensao as
criancas (AKW) e beneficios por invalidez para jovens (Wajong). Esses seguros sio
compulsérios e ndo baseados em testes de elegibilidade (means-tested). As contribui¢des
sdao baseadas na renda, enquanto os seguros sdao estipulados a uma taxa tnica ao nivel de

subsisténcia. Esse pilar ¢ administrado pelo Banco de Seguro Social.

O segundo pilar, também publico, ¢ o dos seguros aos trabalhadores e cobre riscos
de desemprego (WW), invalidez de longo-prazo (WAO, WIA) e seguros por doenca (ZW).
E compulsério para empregados e auténomos e nio é baseado em testes de elegibilidade
(means-tested). As contribuigdes sdo feitas com base nos salarios e os beneficios sdo

calculados de acordo com estes.
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Destaque-se aqui, que o sistema de seguridade social, voltado aos trabalhadores, ¢
apenas, portanto, um dos pilares da prote¢do social, este mais amplo, pois abrange seguros
de carater geral e social, ndo apenas relacionado ao mercado de trabalho™. Essa seguridade
social, por ser um dos pilares da protecao social, visa contribuir para a garantia de uma
renda minima para todos aqueles que ndo mais conseguem se sustentar independentemente
através do trabalho. Seu principio geral ¢ que, todos aqueles atingidos pelo desemprego,
invalidez ou doenca devem ser capazes de exercer seus direitos politicos e civis em posicao
de igualdade com os demais. O dinheiro necessario para tal ¢ normalmente provido pela
populacdo trabalhadora com base na idéia de solidariedade e divisdo dos riscos sociais.
Entretanto, ao longo dos anos, algumas mudancas radicais foram feitas e atualmente, por
exemplo, o primeiro ano de beneficio oferecido aos trabalhadores afastados por doenga ¢

pago pelo empregador, como sera visto adiante.

O terceiro pilar € o da assisténcia social, publico e disponivel e acessivel a todos os
cidaddos. Seu objetivo ¢ garantir um nivel de renda basico quando os demais seguros ndo se
aplicarem. E ndo-compulsério, pago a partir de impostos, exige testes de elegibilidade e o
valor do seguro ¢ ajustado anualmente de acordo com as mudancas nos salarios € nos

pregos. As autoridades locais sdo responsaveis pelos beneficios de assisténcia social.

O sistema de protegao social holandés evoluiu ao longo dos anos sob influéncia das
estruturas sociais, desenvolvimento demografico, mudangas tecnoldgicas e tendéncias
internacionais. Sua evolugdo, portanto, foi direcionada por varias forgas, dentre as quais se
destacam novas circunstancias, novas formas de compreender o impacto das institui¢des
sobre a sociedade, mudancas nas preferéncias sociais no que diz respeito a trade-offs, e a
habilidade do governo de implementar reformas sob influéncia do processo demografico

(DE MOOIJ, 2006).

Assim, a partir do fim da década de 1970 e inicio da de 1980, o sistema passou a

sofrer permanentes alteracdes e reconstrugdes na sua estrutura € nos pilares como reagao as

2 ABW: National Assistance Act. AKW: General Child Benefits Act. ANW: General Surviving Relatives
Act. AOW: General Old Age Pensions Act. AWBZ: Exceptional Medical Expenses Act. IOAW: Act on
Income Provisions for Older, Partially Disabled Unemployed Persons. IOAZ: Act on Income Provisions for
Older, Partially Disabled Formerly Self-employed Persons. TW: Supplementary Benefits Act. Wajong:
Disablement Assistance Act for Handicapped Young Persons. WAOQO: Disablement Insurance Act. WIA:
Work and Income According to Labour Capacity Act. WW: Unemployment Benefits Act. Wzt: Health Care
Allowances Act. Z vw: Health Insurance Act. ZW: Sickness Benefits Act.
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recessdes ¢ alteragdes na economia nacional®®. Entre as transformacdes na protecdo social
encontram-se, por exemplo, mudancas no acesso aos sistemas de beneficios e pensdes; os
seguros passaram a se tornar menos solidarios, guiados pela logica privada da
administracao; restringiu-se o foco de atuacdo da assisténcia social e etc. (VAN

OORSCHOT, 1998 ¢ 2002).

Na década de 1980, o desemprego holandés atingiu niveis em torno dos 10% até a
quase completa recuperagdo da economia em meados de 1990. O significativo aumento na
forca de trabalho, principalmente devido a participacdo feminina no mercado de trabalho
holandés (fendmeno caracteristico de varios paises europeus naquela época), também
contribuiu para um aumento maior na oferta de trabalho do que em sua demanda®*. Assim,
o sistema de seguridade social sofreu grande pressdo, pois o aumento no desemprego
exercia grande necessidade da manutencdo da viabilidade financeira do sistema. O impacto
destes crescentes gastos coletivos foi a elevacdo dos déficits orcamentarios e a irreversivel
insustentabilidade financeira que o sistema de seguridade social esteve prestes a enfrentar’>.

O governo deu inicio entdo a uma acao para tentar conter o volume e duragdo dos
gastos com os beneficios do sistema de seguridade e de protecdo, mantendo assim sua
viabilidade financeira por meio de uma estratégia denominada “politica de preco”. A
ineficiéncia dessa politica exigiu uma nova estratégia, denominada de “politica de volume”,
objetivando reduzir a acessibilidade aos pilares da prote¢do social e com isso ganhar
controle sobre o influxo de beneficidrios.

De acordo com alguns autores’®, paises pequenos e corporativistas como a Holanda
apresentam grande capacidade de ajustar seu mercado de trabalho as tendéncias
internacionais através de alteracdes no sistema de bem-estar social, ou seja, realizando uma
“compensagdo doméstica”. Um dos marcantes resultados da inconclusa reconstru¢do da

protegdo social no pais foi a adocao de um perfil mais individualizado e menos solidario do

3 Tépico explorado em maiores detalhes no proximo item.

3 Entre 1970 e 1977 a forga de trabalho feminina cresceu 125% diante de um crescimento de 20% da forga de
trabalho masculina. Isso significa que a participacdo feminina no mercado de trabalho holandés cresceu de
29% para 54%. E sabido que a maior parte desse aumento na participagdo feminina ocorreu em empregos de
periodo de trabalho por periodo parcial (VAN OORSCHOT, 2002).

% O niimero de desempregados que demandavam beneficios dobrou de 1970 a 1978 e depois novamente
dobrou entre 1978 e 1982. Ao mesmo tempo, o numero de beneficiarios pelo seguro social cresceu 100.000
naquele primeiro intervalo de tempo e mais de 250.000 entre 1978 ¢ 1982.

3% Dentre eles: KATZENSTEIN, P.J. Small States in World Market: Industrial Policy in Europe. Ithaca:
Cornell University Press, pp. 268, 1985.
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sistema. Um novo conceito de prote¢do social foi surgindo a medida que sua histérica
caracteristica solidarista e andnima foi desaparecendo, ao mesmo tempo que a
responsabilidade pelo funcionamento de todo o sistema passou a ser mais redistribuido
entre estado e parceiros sociais. Mesmo com os cortes no nivel e duragdo de varios
beneficios, o sistema permaneceu oferecendo uma substancial cobertura aos riscos sociais.

O inicio da década de 1990, portanto, representou o comeco da tendéncia a
diminui¢do da intervencdo do Estado no sistema de protecdo social, restringindo sua
atuacdo apenas para garantir a renda minima. Coube aos individuos e grupos sociais passar
a se organizar para administrar a protecio em um nivel mais individual ou semi-coletivo. E
dessa maneira, como esclarece Van Oorshot (2002), que a reconstru¢do do sistema de
seguridade social holandé€s foi, em primeira instancia, guiado por razdes econdmicas €, em
menor grau, por argumentos socio-culturais.

A Holanda caracteriza-se por ser um pais onde sua estratégica de interag¢do politica
partidaria foi extremamente bem sucedida ao longo do fim do século XX. De acordo com
Green-Pedersen (2000), a partir das elei¢des de 1986, o consenso partidario holandés com
relagcdo as necessarias reformas sociais passou a tornar-se ainda mais evidente. Desde entdo
os principais partidos passaram a posicionar-se de maneira muito semelhante quanto a
politica s6cio-econdmica.

Em 2004, o sistema de protecdo social holandés ofertou cerca de 4.150 milhdes de
beneficios entre seguros e pensdes. Para um pais com populagdo de cerca de 16 milhdes de
pessoas, isso significa um percentual de 25% da populagdo que recebe algum tipo protecao
social. Naquele mesmo ano, o sistema previdenciario correspondia sozinho por cerca de
58% de todos os seguros e pensdes ofertados no sistema de protecao social, dando
cobertura a cerca de 2,4 milhdes aposentados na Holanda.

De acordo com Van Oorschot (2002), as reformas implementadas a partir dos anos
1990 tornaram o sistema menos universal e mais norteado por nog¢des de responsabilidade
individual, condicionantes, minima prote¢do e sob a logica crescente dos seguros privados
de mercado. Isso pois sua reconstrugdo tem sido feita em primeira instdncia com

argumentos economicos e, em menor escala, baseada em argumentos culturais.

Com a recuperagdo econdmica ciclica apos 2006, mudangas estruturais tornaram-se

um grande objetivo na Holanda, com reformas sendo amplamente buscadas, principalmente
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para gerar mais empregos, elevar a participagdo e gerar maior responsabilidade pessoal e
menos regras’’. Desde 2003, as sucessivas reformas realizadas pelos governos
corresponderam a definidos objetivos com relagdo a protecdo social, quais sejam:
promover, por um lado, coesdo social, igualdade entre homens e mulheres e as mesmas
oportunidades para todos através de politicas de inclusdo social e um sistema de protecao
social adequado, acessivel, financeiramente sustentavel, adaptavel e eficiente; e, por outro
lado, promover uma interagdo efetiva e mutua entre os objetivos de Lisboa (de maior
crescimento econdmico, mais € melhores empregos e maior coesdo social) e a estratégia de

desenvolvimento sustentavel da Unido Européia.

Atualmente, a prote¢do social na Holanda ¢é organizada conjuntamente pelo
Ministério das Relagdes Sociais e do Trabalho (Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid) e pelo Ministério da Saude, Bem-Estar e Esporte (Ministerie van
Volksgezondheid, Welzijn en Sport). Distingdo seja feita novamente entre, por um lado, os
seguros nacionais que cobrem toda a populacdo e os trabalhadores assegurados, e, por
outro, os que cobrem apenas os trabalhadores. O sub-sistema de seguros gerais oferece
auxilio a: pensdo por idade; apoio aos sobreviventes; assisténcia médica; seguro para custos
médicos excepcionais € a pensao por crianca. J& o sub-sistema de seguro aos trabalhadores
abrange: o seguro por doenga; seguro por invalidez e o seguro desemprego, além do auxilio
maternidade. Ambos o0s sub-sistemas sdo administrados pelo Ministério das Relagdes
Sociais e do Trabalho. Cabe ao Ministério da Saude, Bem-Estar e Esporte administrar os
seguros privados corporativos de satde, de assisténcia médica e beneficios em género a

maternidade.

7 Mais emprego por razdes sociais, ou seja, por ser a melhor forma de diminuir o niimero de acesso a
beneficios sociais, por razoes de desenvolvimento do individuo, por motivos econdomicos de manter o maior
nimero de pessoas trabalhando por mais tempo e a0 mesmo tempo garantir o financiamento de provisdes e 0s
custos do envelhecimento, e preservar a rede social de seguridade. Maior responsabilidade individual por
parte dos que estdo fora do mercado de trabalho remunerado para que sejam capazes de adquirir as
competéncias necessarias para reingresso no mercado de trabalho. E, por fim, menos regras para mudar o
papel do governo nacional e prover maiores responsabilidades e poderes aos governos locais ¢ regionais,
permitindo-os definir e realizar seus servigos mais proximos as necessidades locais.
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2.3.2) As caracteristicas gerais das reformas no sistema de protecio e de seguridade

social

Muitas reformas realizadas desde o fim da década passada no sistema de protegao
social holandés tém ocorrido principalmente nos critérios de elegibilidade e administracao
institucional dos sistemas de pensdo por idade e dos seguros desemprego e por doenga.
Isso, pois, por um lado, o governo tém visado principalmente o enfrentamento do problema
do envelhecimento demografico holandés e as reformas implementadas estdo diretamente
vinculadas as medidas de elevagdo da participagdo dos idosos no mercado de trabalho. Por
outro, as reformas tém procurado criar maior eficiéncia na administracdo dos seguros.

Uma solug¢do encontrada com relagdo ao sistema de pensdo por idade (AOW -
Algemene QOuderdomswet) tem sido sua crescente reestruturacdo nas condigdes de
elegibilidade, duracdo e valores, principalmente em conseqiiéncia as pressdes das
organizagdes de empregadores e trabalhadores (KAPTEYN e VOS, 1999; VAN VELZEN,
1997). Na Holanda, o sistema de pensdo por idade ¢ responsavel por prover os cidadaos
com mais de 65 anos com uma pensao e ¢ conformado por trés pilares. Os principais pilares
do sistema de pensdo por idade sdo o primeiro e o segundo pilares (as pensdes publicas e as
pensdes ocupacionais semi-compulsérias e suplementares) e, por isso, vém sofrendo as
maiores mudangas, impactando indiretamente no terceiro e menor pilar (aposentadorias
privadas e individuais).

As evolugdes demograficas e a estrita disciplina or¢amentaria imposta pela Unido
Monetaria Européia podem vir a influenciar negativa e profundamente as caracteristicas
solidarias dos seguros nacionais, especialmente o primeiro pilar da pensao por idade. Como
contrapartida a um sistema de pensao publico mais austero no futuro, haveréa a necessidade
de melhorias no segundo pilar (semi-compulsorio e suplementar aos trabalhadores), que
embora também tenha algumas caracteristicas solidaristas importantes (como a
transferéncia de contribui¢des para os aposentados), deverd adquirir um perfil
crescentemente capitalizado através de fundos. Atualmente mais de 90% dos trabalhadores
holandeses participa nesse sistema de capitalizagdo previdenciaria e serdo, portanto,
cobertos no futuro pelas pensdes ocupacionais complementares. No futuro, no entanto, nem

mesmo esse segundo pilar estara livre de pressdes financeiras, uma vez que o equilibrio
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entre os aposentados e os contribuintes sera desfeito. A menos que o fundo de pensdo
ocupacional tenha maior sucesso no mercado de agdes, isso significara um aumento no

volume de contribui¢des aos contribuintes ativos.

O que se observa, de maneira geral, ¢ que o sistema de pensdes por idade (AOW) na
Holanda vém crescentemente se mercantilizando e que o debate publico a respeito vem
mobilizando tanto os parceiros sociais quanto a propor¢cdo da populagdo diretamente
atingida pelas reformas, qual seja, os idosos (desvinculados ao mercado de trabalho).
Embora, de acordo com De Gier (2003), as tendéncias indiquem que o sistema continue a
constituir-se em pilares multiplos, a conformagdo entre os pilares vem ganhando peso

diferenciado.

Ja as reformas na area da seguridade social, voltada exclusivamente para os
trabalhadores, evidenciaram mudancas profundas a partir de 01 de janeiro de 2002. Com a
lei SUWI, algumas reformas fundamentais foram feitas na administracdo e implementacao
do sistema de seguros sociais para os trabalhadores e jovens deficientes. As funcdes dos
Escritorios Regionais de Emprego (Uvi’s) foram substituidas pelos Escritorios do Conselho
Regional de Trabalho e Renda (RWI) em relacdo a supervisdo de seguros como o do
desemprego e por doenca, entre outros. Esses escritérios passaram a assumir a
responsabilidade de municipalidades e 6érgdos de implementacdo. Aos poucos, no entanto,
esses Orgaos também foram sendo transferidos aos poucos a uma organizagdo central, o
Instituto de Implementagdo dos Sistemas de Seguros para Trabalhadores (UWYV). Para
supervisionar e garantir participacdo suficiente de trabalhadores, empregadores e
municipalidades, o Conselho de Trabalho e da Renda (RWI) foi criado, responsavel
também por subsidiar empresas que estimulam a reintegragdo de desempregados e
beneficiarios de seguridade social. Atualmente, a organizagao institucional e administrativa

da protecao social ocorre da forma como o Esquema 2.3.2.1 apresenta abaixo:
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Esquema 2.3.2.1: Organizacdo da protegdo social holandesa através do Ministério de Relagoes

Sociais e do Trabalho

Ministério das Relagdes Sociais e do Trabalho
Ministerie van Sociale Zaken em Werkgelegenheid

dos Sistemas de Seguros para
Trabalhadores (UWV)
- Orgaos de implementagao

Banco de Seguridade Social
(SVB)

Administra¢do:

- Escritorio Central do SVB

v v v

- Doenca (ZW) - Pensao por Idade (AOW) Garantia de Recursos:
- Maternidade (ZW) - Sobreviventes (ANW) - assisténcia social (ABW)
- Invalidez - Beneficios familiares - renda minima social para
(WIA/WAO/Wajong) (AKW) grupos especificos
- Desemprego (WW) etc. (IOAW/I0AZ)

Implementagdo: Implementagdo: Implementagdo:

- Instituto de Implementagao - Escritorios Regionais do - municipios

- Servigo Social Municipal

?

f

? I

Supervisdo: Conselho de Trabalho e da Renda (RWI)

Supervisdo: Ministério das
Relagdes Sociais e do
Trabalho

Fonte: Adaptado de MISSOC — Mutual Information System on Social Protection in the EU Member States “Organization
of Social Protection: Charts and descriptions: Netherlands” 2006.

O atual Instituto de Implementacdo dos Sistemas de Seguros para Trabalhadores
(UWYV) consiste de 31 escritorios regionais e cerca de 20.000 empregados. Com a lei SUWI
e do UWI em 2002, o processo de queda na importancia do papel dos parceiros sociais na
administracdo do sistema de protecio social evidenciou-se mais ainda®®. Juntamente com a
privatizagdo da reintegracdo das atividades dos beneficiarios, o papel dos parceiros sociais

na protegdo social tornou-se meramente consultiva através do SER, STAR e RWIL A

* Em 1993, quando cresceram abruptamente os custos com seguridade social na Holanda, as criticas ao
sistema elevaram-se, inclusive com relagdo a eficiéncia de sua administragdo pelos parceiros sociais, que
foram acusados de baixa eficiéncia administrativa evidenciada pelo alto influxo de segurados por desemprego
e por invalidez. A administracdo pelos parceiros sociais foi entdo substituida por cinco escritorios
administrativos e regionais de emprego (Uvi’s). Aos parceiros sociais coube a administragdo dos fundos de
seguridade social através do Instituto Nacional de Seguridade Social (Lisv, Landelijk Instituut Sociale
Verzekeringen).
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barganha coletiva e estabelecimento de acordos coletivos tornaram-se suas principais
atividades. Por fim, outro resultado da lei SUWI foi a implementagdo das leis de seguridade
social com menos influéncia governamental e mais do mercado, através de um mix
proposto entre instituigdes publicas e privas na implementacdo daquela. O julgamento dos
pedidos de seguros sociais e a provisao dos beneficios ficou sob responsabilidade de 6rgaos
publicos, enquanto a politica ativa de mercado de trabalho passou a ser responsabilidade do

setor privado (SCHILS, 2007).

Atualmente, a legislagdo nacional da seguridade social na Holanda, como observa
Schils (2007), ¢ determinada pelo governo nacional. As organizagdes intermedidrias, como
os sindicatos, por exemplo, possuem poder consultivo com respeito a essa legislacdo, mas
por outro lado, seus conselhos ndo sdo obrigatoriamente acatados. Mesmo assim, as leis
nacionais ainda reservam espago para a legislagdo através de acordos coletivos de trabalho
e € aqui que os sindicatos ainda exercem forte influéncia. A administragdo da seguridade
social ¢ também fung¢do das instituicdes publicas atualmente, contrario do que ocorria no

passado, quando os sindicatos exerciam maior controle administrativo.

As maiores preocupagoes atuais do governo da Holanda com relacdo ao sistema de
seguridade social estdo diretamente relacionados ao envelhecimento demografico, como
visto acima, e ao desequilibrio entre a relagdo da populagdo ativa sobre a inativa. Por essa
razao, a politica governamental tem focado no estimulo ao emprego. Medidas especificas
tém sido implementadas para retornar os desempregados de longa-duracdo ao mercado de
trabalho, como, por exemplo, através da reducao dos custos trabalhistas ao nivel do salario
minimo estatudrio. Outra medida tem sido a criacdo de empregos no setor publico, assim

como em relagdo a educacdo da mao-de-obra.

Para elevar a participagdo dos idosos no mercado de trabalho, iniciativas t€ém sido
tomadas para reduzir e prevenir o fluxo de saida do mercado de trabalho, como a criacdo da
lei que proibe discriminagdo etdria no recrutamento de pessoal. Ademais, o governo
holandés tem investigado uma forma de tornar menos atrativo financeiramente para os

trabalhadores mais velhos pararem de trabalhar.

Por fim, o governo holandés tem se esfor¢ado para implementar medidas de

ativagdo da seguridade social com apoio aqueles que tentam voltar ao trabalho. O objetivo
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do governo ¢ propiciar um alargamento da mao-de-obra empregada e reduzir a demanda
por seguridade social. Medidas tém sido implementadas principalmente nas éareas de
seguros por doenca, desemprego e invalidez. Outras medidas tém sido tomadas para
aumentar o interesse financeiro de empregadores e estabelecer instituicdes de seguridade
social. A partir de janeiro de 1998, por exemplo, os desempregados passaram a receber
pagamentos extras pelas 26 semanas apds a demissdo pelos empregadores e antes de
receberem o seguro desemprego (anteriormente recebiam por 13 semanas). A intengdo ¢
estimular os empregadores a reduzir o desemprego nessas 26 semanas. Outras medidas
foram também implementadas com relacdo aos seguros por doenga e por invalidez para

estimular a reintegragcdo dos trabalhadores ao mercado de trabalho (MISSOC, 2006).

2.3.3) A pensao por idade, o seguro por doenca e o seguro desemprego

A seguir, veremos como o sistema de pensdo por idade, o seguro-desemprego € o
seguro de saude atualmente se conformaram e se caracterizam em conseqiiéncia das
reformas, vistas aqui em maiores detalhes, que sofreram ao longo das ultimas décadas,
evidenciando ao mesmo tempo a maneira como estdo interligados e afetam o mercado de

trabalho.

Sistema de pensao por idade

Em dezembro de 1997, o Governo e os parceiros sociais assinaram um acordo de
modernizagdo do sistema de pensdo estatal por idade holandés (AOW - Algemene
Ouderdomswet). Esse acordo centrou-se nos pontos:

1) As alteracdes nas contribui¢des e nos custos do sistema ndo deveriam resultar em
aumentos nos custos trabalhistas;

2) Empregadores e sindicatos comprometeram-se em se esforcar para possibilitar

melhor cobertura para casais e solteiros(as);
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3) O Governo comprometeu-se em ndo anunciar mudangas na politica fiscal que
afetassem o sistema de pensdes € nem a intervir nas pensdes ocupacionais, a menos que 0s
parceiros sociais ndo garantissem um desenvolvimento moderado dos custos de pensao, e;

4) Maior esforgo por parte de sindicatos e empregadores para oferecer pensdes para
aqueles trabalhadores ndo cobertos pelo sistema (em 1997, cerca de 9% da populacio

ativa).

Em 01 de janeiro de 1998, o governo estipulou um teto (de 18,25% da renda
dedutivel) para as contribuicdes ao sistema de pensao estatal por idade (AOW) como forma
de prevenir seu aumento em conseqiiéncia do envelhecimento da populacdo. Caso, no
futuro, os gastos com o sistema AOW superassem o volume da receita com as
contribuicdes, a diferenga seria financiada através de receitas gerais de impostos. A criagao
do Fundo de Acumulagdao em 1998 pelo governo foi outra reforma criada para cobrir o

aumento dos custos com 0 AOW.

Além dessas medidas, outras alteracdes ocorridas em 1998 impactaram o sistema de
pensdes ocupacionais na Holanda. Em junho de 1998, deu-se inicio a participagdo de
representantes dos aposentados no conselho de administracdo dos fundos de pensdes, que
até entdo era representado apenas por empregadores e trabalhadores. A partir da rodada de
acordos coletivos de meados daquele ano, a substituicdo do sistema de aposentadoria prévia
(crescentemente custoso) por um sistema mais flexivel passou a ganhar impulso (e vem se
intensificando até recentemente). A partir de 01 de janeiro de 1999 os trabalhadores

passaram a ter mais liberdade para escolher a forma como construir suas pensoes.

Dentre outras alteracdes, a idade minima para elegibilidade da pensdo ocupacional
integral foi modificada de 65 para 60 anos de idade e o valor maximo da pensao passou de
70 para 100% do salario final do trabalhador. Essa tendéncia por maior flexibilidade no
sistema de pensdo ocupacional pode ser entendida em parte como reflexo da maior
flexibilidade existente no mercado de trabalho holandés. E por esse motivo que os parceiros
sociais passaram a reconhecer maior correlagdo entre os custos de pensdes e os custos

salariais (KAAR, 1998 e 1998b).
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O ano de 2001 apresentou vdarias propostas com relacdo ao sistema de pensdo
complementar’”’. Ambas as organizagdes dos empregadores e dos trabalhadores
tradicionalmente relacionam-se com o tema sob a perspectiva de sua importancia quanto ao
emprego, portanto, sao consideradas sob seu dominio. O debate baseou-se intensamente
entre quais os limites da interven¢do do Governo e a divisdo de responsabilidades entre este

€ 0S parceiros sociais.

Nas negociagdes coletivas de 2003, as pensdes ocupacionais novamente foram um
tema bastante presente. Em meio a rodada, alguns setores da economia (como os setores
industriais e de servi¢os financeiros) paralisaram as negociagdes argumentando desejarem
reformas profundas no sistema, uma vez que as reservas de capital vém se reduzindo e o
aumento no numero de pensionistas vem exaurindo as financas dos fundos. Em 2003, entre
o total de 284 fundos de pensdes existentes no pais, mais de 60% deles tinham poucos
recursos financeiros em caixa. Algumas das medidas tomadas pelos fundos foram o
acréscimo das contribui¢des (em 80% deles) e congelamento dos beneficios (em 70% dos
fundos). Os parceiros sociais, como a Federacdo Holandesa dos Sindicatos (Federatie
Nederlandse Vakbeweging, FNV), manifestaram-se a favor de uma modera¢ao nos saléarios
para resolver o problema em vez de um aumento nas contribuigdes. O fato ¢ que a
racionalizagdo atual do sistema de pensdes na Holanda parece inevitavel diante dos seus
desafios referentes ao envelhecimento da populacdo, crescente declinio nas reservas dos
fundos de pensdes, maior rigorosidade na administracdo do sistema etc. As rodadas de
negociagdes cada vez mais centram-se no debate do tema e os parceiros sociais vém se

preocupando de forma acentuada com os problemas relacionados a ele (GRUNELL, 2003).

Os ultimos governos vém modificando o sistema de financiamento da pensdo
publica por idade de forma a retirar o fardo do financiamento do sistema dos idosos e
transmiti-lo a grupos etarios mais jovens e no mercado de trabalho, aumentando os prémios
contributivos. Outra alteragcdo foi a criagdo de um fundo de acumulagdo para lidar com o

temporario aumento de dispéndios com o AOW. De acordo com Bovenberg e Meijdam

3% O sistema de pensdo complementar encobre aqueles beneficiarios com mais de 65 anos que recebem pensdo
e sdo casados com alguém com menos de 65 anos de idade. O valor do beneficio depende da quantia e do tipo
de renda ganha pelo parceiro(a), da diferenca de idade entre os parceiros e do periodo pelo qual o parceiro(a)
contribuiu ao sistema. A partir de 01 de janeiro de 2015, estd previsto o fim desse tipo de pensdo
complementar para aqueles pensionistas casados com alguém que tem menos que 65 anos de idade.
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(1999), essa medida segue as diretrizes do Pacto de Estabilidade e Crescimento da Unidade
Monetaria Européia como forma de reduzir os déficits fiscais do pais. No fim de 1998, o
fundo possuia um valor de cerca de € 2,108 bilhdes.

Atualmente, o sistema de pensdo por idade holandés esta dividido em trés pilares
basicos, de forma semelhante a varios outros paises da Europa.

O primeiro pilar conforma a pensdo publica (estatal) e obrigatoria. O AOW
(Algemene Ouderdomswet) foi criado em 1956 para prover uma renda de aposentadoria
basica para todos os residentes acima de 65 anos de idade, pensdo esta fornecida como
percentagens do salario minimo e indexada aos salarios contratuais. Em sua concepgao
inicial, também se caracterizou por ser um sistema desenhado para a situacdo em que a
renda do homem era o principal sustento da familia e, portanto, maior beneficiario da
pensdo. O sistema caracterizou-se por se estruturar com um formato pay-as-you-go € 0s
empregadores ndo contribuiam. O valor do beneficio de aposentadoria tampouco dependia
de prémios pagos pelos trabalhadores ao longo de sua vida profissional e ndo se realizava
por testes de meio (ANDERSON, 2002; BOVENBERG e MEIJIDAM, 1999).

Em 1985, o sistema adaptou-se a igualdade das mulheres no acesso aos beneficios e
permitiu também que o direito de individualizasse, com cada parceiro recebendo 50% do
nivel do saldrio minimo®. Em 1987, ajustou-se para tornar elegiveis as pessoas nao
casadas, mas que viviam em situacdo de coabitacdo. Logo no ano seguinte, testes de
elegibilidade (means tests) foram introduzidos para avaliar casos de pensionistas com
parceiros(as) com menos de 65 anos (VAN OORSCHOT, 1998; GREEN-PEDERSEN,
2000).

Atualmente, o AOW ¢ financiado por contribuigdes que incidem sobre os salarios
de todos os que trabalham até a idade de aposentadoria (65 anos) - 17% da renda em 2001 -
e estd indexada ao salario minimo. O formato do seu financiamento ¢ pelo sistema pay-as-
you-go, o que significa que os trabalhadores que contribuem hoje para o AOW pagam os
beneficios dos pensionistas atuais. O Banco de Seguridade Social (SVB - Sociale
Verzekeringsbank), 6rgdo publico sob responsabilidade do Ministério de Relagdes Sociais e

de Trabalho, administra o sistema AOW. Em 1998, os gastos do governo com esse pilar

% Anteriormente a 1985, se as mulheres atingissem 65 anos antes do seu parceiro, nio eram elegiveis a
nenhum beneficio.
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totalizaram cerca de 4,8% do PIB e possibilitou beneficios a 2,2 milhdes de pensionistas
(13% do total da populacao holandesa) (ANDERSON, 2002). Atualmente, existe mais de 2
milhdes de pensionistas do AOW, numero que deve dobrar nas proximas décadas em
decorréncia do envelhecimento demografico.

O direito a elegibilidade ndo requer que a pessoa ja esteja aposentada do mercado de
trabalho*'. O valor da pensdo recebida apds os 65 anos de idade por todos aqueles que se
elegeram ao sistema esta desvinculado ao valor do renda por ele recebido durante seus anos
de trabalho, ou seja, trata-se de um sistema que premia através de uma férmula pré-ajustada
(defined benefit scheme). Por outro lado, o valor do beneficio depende de quantos anos de
contribui¢do a0 AOW houveram por parte do pensionista, além da sua condigdo doméstica
(solteiro, casado com filhos ou pai solteiro). O periodo maximo de contribuicdo ¢ de 50
anos, ou seja, dos 15 aos 65 anos de idade do trabalhador, sob o qual da direito ao
pensionista se aposentar com o valor integral do beneficio. Nas ultimas duas décadas, o
valor das pensdes publicas diminuiu consideravelmente quando comparados ao nivel de
vida padrdo. Isso devido ao congelamento do salario minimo nominal nos anos 1980 para
incentivar a moderagdo salarial e reduzir gastos publicos com beneficios sociais, e, devido
também ao fato dos salarios contratuais serem defasados quando comparados aos salarios
atuais (BOVENBERG e MEIIDAM, 1999).

No inicio de 2008, os valores dos beneficios integrais pagos mensalmente aos

segurados que contribuiram por 50 anos (dos 15 aos 65 anos de idade) eram:

Tabela 2.3.3.1:Valores dos beneficios do sistema AOW em Janeiro de 2008

Pensdo integral maxima paga a: Bruto por més
Solteiros(as) € 984,86
Pais solteiros com filhos com menos de 18 anos de idade €1.222,72
Pessoas casadas ou que coabitam € 673,84

Fonte: SBV - Sociale Verzekeringsbank Vor Het Leven (www.svb.nl)

Para muitas pessoas que se aposentam, o AOW nao se torna suficiente para prover
uma renda semelhante a que a pessoa costumava ter antes de se aposentar. Por isso, varias

pessoas na Holanda lancam mao de uma pensdo complementar. Além das pensdes por

*! Dessa forma, tanto donas-de-casa como trabalhadores ligados de forma parcial ao mercado de trabalho
formal sdo elegiveis, mesmo ndo tendo contribuido durante a vida para o sistema de pensdo publico.
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idade basicas financiadas pelo poder publico acima citadas, existem dois outros pilares
dentro do sistema de pensao.

O segundo pilar, é ocupacional e semi-mandatério. E reconhecido como um brago
do AOW e caracteriza-se por englobar beneficios suplementares, isto €, sdo pensoes
ocupacionais complementares administradas por parceiros sociais e reguladas
institucionalmente pelo Estado através da Lei das Pensdes e Fundos (Pensioen en
Sparfonds Wet, PSW), e devem formar um fundo de pensdo legalmente desvinculado da
empresa. O segundo pilar da previdéncia surgiu em 1949 através da Lei de Pensdes
Ocupacionais (BPF) e quando requeridas pelas organiza¢des de empregadores e sindicatos
torna compulsoria a oferta por parte das firmas.

A importancia do sistema de pensdao ocupacional holandés reflete a forte tradicao
corporativista do pais. Atualmente mais de 90% dos trabalhadores holandeses sdo cobertos
por esse tipo de pensdo complementar através de suas empresas. Essas pensdes atualmente
constituem parte dos termos de emprego negociados nos contratos de trabalho e sdo,
portanto, providos pelos empregadores, que, por sua vez, t€ém que cumprir certos
requerimentos legislativos definidos nos contratos coletivos de trabalho. Desde meados do
século XX, os fundos de pensdes se expandiram entre os setores industriais na Holanda.
Atualmente existem no pais cerca de 1000 fundos de pensdes ocupacionais no pais. De
maneira geral, os beneficios desse segundo pilar sdo baseados no nivel salarial durante a
vida de trabalho do empregado (ANDERSON, 2002; BOVENBERG e¢ MEIJDAM, 1999;
DE GIER, 2003).

Nas ultimas duas décadas, a importancia relativa das pensdes ocupacionais vém se
destacando em comparagdo ao primeiro pilar, em parte devido ao fato das pensdes publicas
serem defasadas com relacdo ao crescimento salarial. O sistema suplementar € capaz de
suprir o gap deixado pela pensao publica basica ao possibilitar a manutengdo dos beneficios
coletivos em 70% do salario final (BOVENBERG e MEIJDAM, 1999). Ainda de acordo
com Nelissen (1999), no longo prazo o segundo pilar do sistema substituird o primeiro pilar
publico.

Assim como o pilar publico do sistema de pensdes por idade, o segundo pilar vem
sofrendo constantes pressoes demograficas e reformas, que tém se concentrado em redugdo

de custos. Consequentemente, muita discussdo politica quanto ao assunto vém ocorrendo
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entre os parceiros sociais ¢ o governo.”> Ao mesmo tempo, o governo ainda oferece um
apoio fiscal e suporte legal a esse segundo pilar do sistema de pensdes (ANDERSON,
2002; DE GIER, 2003).

Por fim, o ultimo e terceiro pilar do sistema de pensdes por idade ¢ privado e
formado pelas aposentadorias individuais administradas por seguradoras privadas e
compreende um sistema de pensdo voluntario que ndo se relaciona ao trabalho e as relagdes

entre empregados e empregadores (TER RELE E HABETS, 2002).

Os holandeses que ndo moram no pais, mas trabalham nele e pagam impostos a
receita nacional, também sdo elegiveis ao sistema. O periodo méximo de contribui¢ao de
uma pessoa ao sistema ¢ 50 anos, de seus 15 aos 65 anos de idade, a partir do qual tem o
direito de receber a pensao. Cada ano de contribui¢do da direito ao beneficiario receber 2%
do valor integral da pensdo no futuro, independentemente de sua nacionalidade ou renda.
As pensoes recebidas pelos beneficiarios sdo ajustadas anualmente com base nos indices de

precos.

Além dos trés pilares do sistema de pensao, na Holanda um grande debate publico
vém sendo realizado em torno da viabilidade financeira do sistema de aposentadoria prévia.
Denominado VUT (Vervroegde Uittreding), o sistema de aposentadoria prévia holandés foi
criado na década de 1980, através de um acordo coletivo entre parceiros sociais, com o
intuito de estimular a saida dos idosos do mercado de trabalho e possibilitar a queda da taxa
de desemprego entre os mais jovens. O sistema geralmente oferece um beneficio aos
trabalhadores entre 60 e 65 anos com 10 anos de vinculo com a firma ou empresa (e que
devem obrigatoriamente se desprender do mercado de trabalho ao receber o beneficio)
equivalente a 80% da renda prévia. E um sistema financiado através do formato pay-as-
you-go (KAPTEYN e VOS, 1999).

De acordo com Kapteyn e Vos (1999), na Holanda existem trés grandes incentivos
para a aposentadoria precoce, de forma que ¢ muito comum as pessoas se aposentarem tao
logo se tornem elegiveis ao seguro desemprego, seguro por invalidez ou ao sistema de

aposentadoria precoce. No pais, apos os 60 anos de idade, os niveis dos beneficios por

2 Para maior detalhes sobre a reforma nesse pilar suplementar das pensdes por idade, ver o tema em:
Anderson (2002), Conselho Econdmico e Social (SER) e European Industrial Relations Observatory On-line
(www.eiro.eirofound.ie).
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desemprego e por invalidez (concedidos apds os 65 anos) ndo dependem da idade de
aposentadoria. Ao se tornar invalido ou desempregado, o trabalhador pode manter seu nivel
de beneficio até os 65 anos, apos o qual a seguridade social torna-se independente do seu
histérico trabalhista. A escolha entre as trés opgoes se da por suas atratividades financeiras.
A dramadtica queda do volume de idosos na for¢a de trabalho pode provavelmente ser
explicada pela introdug@o e benevoléncia desses incentivos de aposentadoria ao longo das
ultimas trés décadas. Desde meados da década de 1990, no entanto, tanto o governo quanto
0s parceiros sociais vem crescentemente concordando quanto ao fato de que esse sistema de

aposentadoria prévia tem custos elevados.

Seguro por doenca

Diferentemente do sistema de pensdo por idade, na Europa os seguros por doenca
vém sofrendo menores alteragdes nos ultimos anos e em alguns paises de forma menos
pronunciada do que em outros. Na Holanda, entretanto, tanto o sistema de pensao por idade
quanto o de seguro por doenca tem passado por profundas reformas ao longo da tltima
década. Este ultimo, de forma talvez mais intensa do que aquele por estar mais diretamente
relacionado ao mercado de trabalho e a seus trabalhadores. Isso ¢ importante de ser
observado, uma vez o atual mercado de trabalho vem se flexibilizando de forma crescente

com o objetivo de paralelamente ajustar um melhor sistema de protegdo social.

O sistema publico de protecdo aos trabalhadores afastados por motivo de doenca na
Holanda ¢ um dos mais generosos na Europa. Como caracteristica de seu modelo
continental e tradicionalmente corporativista, os acordos coletivos e o processo de barganha
entre os parceiros sociais sdo responsaveis pela estipulacdo dos beneficios que compensam
a perda da renda do trabalho por motivos de doenga. No pais, a intervengcdo da
administracao publica do seguro social ocorre apenas nos ultimos estagios do periodo em
que o seguro por doenca ¢ assegurado (BERGENDORFF, 2003).

Até a revisdo do seguro por doenca em 1994, os beneficios por doenca na Holanda
foram, em seu auge, publicamente administrados e pagos aos trabalhadores doentes com

um valor de 80% da renda perdida por um periodo méximo de um ano (52 semanas), apos o
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qual, se a pessoa continuasse doente, deveria ser transferida e assegurada pelo seguro por
invalidez. Em alguns casos, através de acordos coletivos, os beneficios poderiam se elevar a
100% do salario durante a licenca desde que as custas do empregador. Além disso, até
1994, os trabalhadores doentes recebiam seus beneficios em dinheiro através do fundo
coletivo de doenca por periodo integral, financiado pelas contribuigdes tanto dos
trabalhadores quanto dos empregadores. A organizagdo dos critérios de elegibilidade, a
administracdo ¢ o controle do seguro era realizado pelos parceiros sociais € suas
Associacgoes Industriais (ANDERSON, 2002; HARTOG, 1999).

De acordo com Van Oorschot (1998), até 1994 havia pouco esfor¢o por parte das
firmas e trabalhadores para evitar que as licencas por motivo de satde ocorressem.

Com a Lei de Reducdo da Auséncia por Doenga de 1994, os empregadores foram
obrigados a pagar pelo menos 70% do salario do trabalhador que se ausentasse por motivo
de doenca durante as primeiras seis semanas de auséncia, passando o seguro com isso a ter
menor peso sobre o fundo nacional de doenca ao se tornar mais privatizado. Em uma
tentativa de reduzir as faltas por motivo de doenca, as empresas foram obrigadas a
desenvolver e implementar uma politica de prevenc¢ado e controle das faltas. A elas foi dada
a opcao, se desejassem, de comprar seguros no mercado privado. (ANDERSON, 2002;
VAN OORSCHOT, 1998).

As reformas posteriores implementadas no sistema de seguro por doenga holandés -
ap6s descontentamento evidenciado pelos sindicatos em meados da década com a revisao
do sistema tornando-o mais privatizado — deixaram de focar o corte nos beneficios e
passaram a se preocupar mais com as mudangas na estrutura organizacional de
implementa¢do dos beneficios. Seguindo uma tendéncia nacional de descorporatizacdo do
sistema de seguridade social no pais, os Conselhos de Seguro Industrial ¢ o Conselho
Social Tripartite dos parceiros sociais foram extintos e substituidos por uma agéncia
supervisionaria independente.

Os efeitos da privatizagdo significaram uma queda de 345.000 beneficiarios
financiados pelo Estado em 1993 para 175.000 em 1994, de forma que o governo, deu
continuidade, em 1996, a privatizagdo do seguro, com os empregadores passando a se

responsabilizar de forma integral pelos beneficios. O periodo em que os empregadores
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deveriam arcar com o seguro por doenga passou a ser um ano (medida conhecida como Lei
WULBZ). O resultado dessas medidas foi a redu¢do no numero de beneficios pagos.

Anderson (2002) observa que as reformas no seguro por doenga (e nos beneficios
por invalidez) foram motivadas também pelo reconhecimento do fato de que, devido a
rigidez da lei de demissdo na Holanda, empregadores e sindicatos utilizavam-se do sistema
de seguros por doenga e por invalidez como instrumento para afastamento precoce do
trabalhador do mercado de trabalho. Por outro lado, para Van Oorschot (1998), as
conseqiiéncias da reformas ndo foram totalmente positivas, principalmente no que diz
respeito as chances de reintegracdo ao mercado de trabalho para aqueles com sérios
problemas de satde. Tornou-se mais dificil para essas pessoas conseguirem seus empregos
de volta devido ao fato dos empregadores terem se tornado mais exigentes quanto ao estado
de saude do trabalhador, assim como cresceram as chances de demissdao das pessoas com
sérios problemas de saude.

Hartog (1999) chama atencdo para o fato de que a privatizacdo do seguro por
doenca na Holanda ndao foi uma politica disruptiva repentina. Esteve durante anos na
agenda dos acordos coletivos, politicas que se preocupavam com o nivel de licengas por
doenca no mercado de trabalho. De acordo com o autor, as reformas implementadas ao
longo da década passada parecem ter alterado as politicas dos empregadores e das
associacoes de seguro. Atualmente, existe intensa monitoracdo do estado de satde dos
beneficiarios e politicas ativas para possibilitar sua volta ao mercado de trabalho.

Atualmente, o seguro por doenca no pais cobre todos os trabalhadores assalariados
ou autonomos do mercado de trabalho. A ultima grande reforma feita no sistema de seguro
foi posta em pratica em 01 de janeiro de 2004 através da Lei de Pagamento Salarial
Estendido durante o afastamento por doenga. Com base na lei, a duragdo do periodo de
recebimento do beneficio por doenga foi estendido de um para dois anos. Os empregadores
sdo obrigados a continuarem a pagar o salario dos trabalhadores afastados - no minimo 70%
do salario maximo recebido — pelos primeiros dois anos de afastamento. O objetivo ¢ forgar
a volta dos os ausentes por doenga ao trabalho (os empregadores recebem estimulo extra
por incentivarem os trabalhadores a retornar ao trabalho) e for¢ar a queda no niimero de

pessoas demandando o beneficio por invalidez.

106



Seguro Desemprego

O atval sistema de legislagdio do seguro desemprego holandés (WW -
WerkloosheidWet) foi inicialmente estabelecido em 1949. Essa lei oferecia seguro
desemprego no valor de 70% do salario anteriormente recebido pelo trabalhador,

dependendo de sua histdria empregaticia.

Em 1987, o sistema WW sofreu sua primeira grande reforma na lei de 1949. Foi
entdo substituido por uma nova lei cuja principal caracteristica foi introduzir a necessidade
de requerimentos mais severos baseados na historia de emprego do trabalhador para sua
elegibilidade e duracdo de recebimento do seguro. As novas regras de elegibilidade
definiram que o requerimento minimo de elegibilidade seria que o trabalhador tivesse
trabalhado pelo menos 26 semanas (ao invés de 130 dias) nas ultimas 52 semanas e que o
beneficio recebido, calculado com base no salério, teria duragdo de apenas meio ano, a
principio. Apdés meio ano de recebimento do seguro calculado com base no salario, o
desempregado receberia um beneficio means-tested estipulado com base em um valor pré-
definido de 70% do salario minimo por um ano. Caso apos o término do periodo desse um
ano o desempregado continuasse nesta situagdo, poderia requerer o recebimento de um
beneficio também means-tested de assisténcia social. Eventualmente, portanto, como
destaca Van Oorschot (2002), todos desempregados de longo prazo se tornavam segurados

da assisténcia social.

Quando em 1995 o quadro de desemprego nacional se agravou, a elegibilidade ao
seguro-desemprego tornou-se mais severa novamente. A elegibilidade passou a exigir que o
desempregado tivesse trabalhado 26 semanas nas tltimas 39 ao invés de 52 semanas, além
da durabilidade do seguro ter passado a depender do fato do desempregado ter trabalhado
pelo menos quatro anos em cinco anteriormente ao desemprego. Isso significa que os
direitos a prote¢do ao desemprego passou a priorizar e a se limitar mais aos trabalhadores
com ligacdes trabalhistas mais regulares e de longa duracdo. Os outros grupos passaram a
sofrer maiores dificuldades de elegibilidade ao seguro com base no salario, especialmente
aqueles trabalhadores mais jovens, com contratos flexiveis de trabalho e pessoas sob

constantes circunstancias de desemprego (VAN OORSCHOT, 2002).
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Desde seu estabelecimento em 1949, portanto, o seguro desemprego passou por
varias reformas. As mudangas mais recentes e significativas retomam a 2002, como observa

Schils (2007) na Tabela 2.3.3.2 abaixo:

Tabela 2.3.3.2: Mudangas recentes no sistema holandés de seguro desemprego, 2002-2006

Ano Medida

2006 Abolicao dos seguros desemprego flat-rate de curto prazo. Trabalhadores ndo sao
elegiveis a beneficios desemprego calculados com base na renda anteriormente
recebiam beneficios de curto-prazo baseado no salario minimo.

2006 Redugdo dos beneficios calculados com base na renda de um méaximo de cinco anos para
um maximo de 38 meses. Ademais, a taxa de substituicdo durante os dois primeiros
meses elevou-se de 70% para 75%.

2006 Abolicdo do ‘verwijtbaarheidstoets’. Anteriormente, um trabalhador que perdia seu
emprego tinha que provar que ndo era o culpado pelo desemprego para se tornar
elegivel ao seguro.

2006 Maior rigidez nas condicdes de elegibilidade: 26 semanas de trabalho nas anteriores 36
ao invés das anteriores 39 semanas de trabalho.

2005 Emprego probatoério paralelo ao recebimento do seguro desemprego. Trabalhadores
desempregados por pelo menos seis meses podem comecar a trabalhar sob periodo
probatorio por trés meses sem perder o direito de recebimento do beneficio.

2005 Histérico empregaticio instituido em 1998 determina a duragdo do seguro desemprego.
Anteriormente, o historico empregaticio se referia apenas aos ultimos 5 anos.

Lei WALVIS, nova legislacdo sobre a redugao da administracdo da contribuicao aos

2005 seguros sociais e simplificagao das leis de seguridade social.

2004 Obrigatoriedade de busca por emprego para aqueles com mais de 57,5 anos.
Anteriormente eles eram isentos da busca ativa por emprego.

2004 Lei de Trabalho e Assisténcia Social (WWB): os municipios sdo integralmente
responsabilizados pela administracdo da assisténcia social.

2003 Abolicdo dos beneficios follow-up. Quando a duragdo dos beneficios baseados na renda
se expirava, os trabalhadores eram elegiveis a beneficios follow-up de dois anos
equivalentes a 70% do salario minimo.

2003 Lei de Financiamento da Seguridade Social (WFSV), com mudancas na forma de coleta
de contribuicdo para a seguridade social.

2002 Lei SUWI. Mudanga na administracdao da seguridade social, incluindo, entre outros, a
criacao do Instituto de Implementacao dos Sistemas de Seguros para Trabalhadores
(UWI).

Fonte: Schils (2007), p. 35.

Na Holanda, as condicdes de elegibilidade, o nivel dos beneficios, a duragdao do
seguro desemprego e as contribuicdes ao sistema sdo determinados por legislagdo nacional.
Da mesma forma que a protegdo trabalhista, os parceiros sociais também sdao consultados
com relagdo a politicas de trabalho e renda relacionados a protecdo social através do
Conselho Social e Economico (SER), juntamente com o Conselho de Trabalho ¢ da Renda

(RWI) instaurado em 2002 e que representa os municipios, os empregadores e
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trabalhadores; e o Instituto de Implementacdo dos Sistemas de Seguros para os

Trabalhadores (UWI).

A elegibilidade ao seguro depende se o trabalhador ndo culpado de sua propria
demissdo®, quando ele desiste sem aparente razdo ou quando ele ndo se esforcou ao
maximo para manter o emprego. Os testes aplicados para descobrir se o trabalhador teve

culpa foram se tornando menos rigidos ao longo dos anos.

Outro critério de elegibilidade ao seguro ¢ o historico empregaticio do trabalhador,
0 que permite caracterizar parcialmente o seguro como corporativista. Mesmo assim, 0s
beneficios sdo relativamente generosos. Para os trabalhadores que cumpram o critério de
elegibilidade de terem trabalhado 4 anos nos ultimos 5 anteriores ao desemprego, os
beneficios calculados com base na renda sdo pagos por um periodo mais longo de tempo,
que pode variar de 3 a 38 meses, dependendo do caso. Para cada ano de experiéncia de
trabalho, um més de seguro ¢ recebido. O desempregado recebe 75% de sua renda prévia
nos dois primeiros meses (como subsidio para encoraja-lo a buscar emprego e sair do
sistema) e 70% do terceiro més em diante. Em dezembro de 2003, o governo aboliu os
beneficios follow-up que eram pagos adicionalmente por dois anos no valor de 70% do

saldrio minimo com a inten¢do de encorajar a saida da condi¢do de desemprego.

Caso esse critério anual ndo se aplique ao trabalhador, ele pode tentar apelar para
outro critério historico baseado no fato de ter sido empregado em um total de 26 semanas
nas ultimas 36 anteriores ao desemprego. Essa condi¢do tornou-se mais rigida em marco de
2006 para tentar reduzir o influxo no sistema de seguro desemprego, uma vez que
anteriormente o critério semanal eram 26 semanas trabalhadas nas tltimas 39. Aplicando-se
esses critérios semanais de elegibilidade, o desempregado tem o direito de receber um
seguro desemprego basico e de curto-prazo por um periodo méximo de 3 meses, sob o qual
o beneficio ¢ calculado com base na renda recebida anteriormente (75% da renda nos dois
primeiros meses e 70% no terceiro)**. Antes de 2006, o seguro desemprego de curto prazo

era de seis meses. Com 0 novo sistema, valores mais clevados do beneficio tém sido

3 Como, por exemplo, por ma conduta no servigo, roubo, violéncia, recusa ao trabalho etc.

* Existe, no entanto, um teto estipulado por lei de no méaximo €168 por dia ou €2365 por més. Para os
trabalhadores cujo seguro desemprego esta abaixo do valor do saldrio minimo, aquele ¢ nivelado até o valor
do minimo.
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ofertados por um periodo mais curto, o que, espera-se, deverd aumentar a mobilidade para
dentro e fora do desemprego. Caso esse critério semanal ndo seja atingido, o desempregado
nao recebe o seguro e resta-lhe apenas requerer beneficios de assisténcia social (SCHILS,

2007).

Em 2004, de acordo com Schils (2007), cerca de 70 e 80% dos desempregados
holandeses recebiam seguros desemprego calculados com base na sua renda prévia. Cerca
de um 1/5 dos desempregados nao conseguiam atingir o critério de elegibilidade de anos de
trabalho (4 em 5) e apenas recebiam o seguro de curto-prazo. E importante observar que
para continuar a ter direito de receber o seguro, o desempregado tem que buscar ativamente
por emprego e provar suas acdes. Observe-se que politicas ativas de emprego tém crescido
de forma consistente na Holanda desde a década de 1990 como forma de elevar a
“empregabilidade” das pessoas. O governo tem abandonado politicas passivas e elevado os
gastos sociais em politicas ativas (coletados via impostos) para reintegrar os
desempregados no mercado de trabalho, em consonédncia a uma tendéncia européia de
politica contra o influxo ao desemprego. Entretanto, para Schils (2007), os objetivos reais

nacionais dessas politicas ativas ainda sdo vagamente determinados na Holanda.

As pessoas que contribuem para o seguro desemprego consistem de trabalhadores
com menos de 64 anos de idade em empregos remunerados (excluindo os auténomos e
free-lancers) e pessoas sem emprego sob condi¢do de afastados por invalidez, doenca ou
desemprego. Todos esses sdo segurados obrigatoriamente contra o desemprego. As pessoas
podem também ser voluntariamente seguradas (autonomos e free-lancers), determinando o
valor maximo de seus seguros e as contribui¢des a serem pagas. Schils (2007) observa que
em 1998, cerca de 6,4 milhdes de pessoas eram asseguradas contra o desemprego, enquanto
em 2004 esse numero foi de 2,9 milhdes. Dentre uma populagdo em idade ativa de 10,6
milhdes de pessoas, cerca de 60% eram assegurados, o que correspondia a cerca de 92% da

populagdo economicamente ativa em 2004.

Existem basicamente dois tipos de contribui¢cdes ao fundo de seguro desemprego.
No primeiro tipo de contribui¢do, o empregador paga ao fundo o referente a 3,45% dos
salarios e o trabalhador (via empregador), 5,2%. No segundo tipo de contribui¢do, apenas o

empregador paga a contribui¢do ao fundo. Essas contribui¢cdes geralmente sao usadas para
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pagar o primeiro meio ano de beneficio desemprego ao desempregado. O valor da
contribuicdo depende do risco de desemprego do trabalhador no setor no qual trabalha e

podem variar de 0,50 a 12% do salario.

A partir do inicio de 2006, devido a Lei de Financiamento da Seguridade Social, as
contribui¢cdes do seguro desemprego passaram a ser pagos pelos empregadores (tanto em
seu nome quanto em nome dos trabalhadores). Anteriormente eram coletados pelo UWV,
mas passou a ser responsabilidade do escritorio fiscal para facilitar o trabalho para os
empregadores com respeito ao pagamento das contribui¢des sociais € impostos. Para os
trabalhadores, no entanto, o UWV continua a ser a principal instituicdo do sistema de
seguro desemprego, pois as contribui¢des voluntarias pagas ao sistema ainda sdo recolhidas

pela instituigdo.

Entre 2003 e 2005 as contas do fundo do sistema de seguro desemprego fecharam
em superavit, um resultado da atuagdo do UWI nos ultimos anos. Como conseqiiéncia, o
UWI aconselhou recentemente ao Ministério das Relagdes Sociais a reduzir as
contribui¢des ao seguro desemprego. No passado, o governo era bastante relutante a tomar
essa decisdo por causa, parcialmente, das incertezas futuras com relacdo ao risco de
desemprego e, parcialmente, porque os fundos tinham impacto positivo no déficit publico,

algo vantajoso sob as condi¢des da Unido Monetaria Européia.

Por fim, os acordos coletivos também sdo responsaveis por proverem seguro
desemprego complementar no ambito setorial e corporativo. A elegibilidade a esses seguros
complementares ¢ possibilitada apenas aqueles trabalhadores que contribuem ao sistema
nacional de seguro desemprego. Na maioria dos acordos coletivos, os beneficios
complementares sdo oferecidos a trabalhadores portadores de deficiéncia, trabalhadores

mais velhos ou trabalhadores com alta-rotatividade.

2.3.4) A seguridade para os trabalhadores flexiveis

O sistema de seguridade holandés tem como principio cobrir todos trabalhadores

capazes de cumprir com seus critérios de elegibilidade, independente do tipo de contrato de
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trabalho estipulado com o empregador. Como observa Schils (2007), as condicdes para
elegibilidade sdo relativamente faceis de serem cumpridas, embora recentemente estas
tenham se restringido para a maioria dos beneficios sociais. A caracteristica corporativista
do sistema correlaciona-se fortemente ao histérico empregaticio para recebimento de
beneficios do seguro desemprego e fortemente correlacionada a prote¢do empregaticia para
os trabalhadores com longa duracdo de servigo. Ademais, nos ultimos anos, fortes
elementos liberais tomaram conta do sistema de bem-estar holandés, no qual maior
liberdade de escolha foi dada aos seguros de doenga e na reintegracdo ao mercado de

trabalho, onde os clientes agora podem optar por companhias de reintegracao.

E inegavel, no entanto, que as mudangas desenvolvidas nos ultimos anos no sistema
tornaram-no crescentemente seletivo e individualista em suas caracteristicas, contrario ao
carater solidarista e coletivo de suas origens. A conseqiiéncia disso ¢ que a seguridade

social declinou.

Essa reducdo da seguridade social, no entanto, ndo afeta a todos com a mesma
intensidade. Aqueles trabalhadores com relagdes trabalhistas mais frageis ou sem elo com o
mercado de trabalho sdo os mais atingidos pela perda de protecdo social. Isso inclui, de
acordo com Caruso e Sciarra (2007), os trabalhadores com contratos flexiveis, os jovens,
auténomos, trabalhadores com alta rotatividade e os beneficiarios de seguros com poucas
chances de retornar ao mercado de trabalho, tais como pensionistas, trabalhadores com

invalidez, desempregados de longo prazo e pais de familia solteiros.

O resultado das reformas na protecdo social, no entanto, ¢ reconhecido pelo
governo, que vem se esforcando através de politicas sdcio-econdmicas para reintegrar essas
pessoas ao mercado de trabalho com mais empregos. Para o governo, ¢ inegavel que a

protecao de seus cidadaos ¢ melhor garantida quando inseridos no mercado de trabalho.

Ha, por outro lado, provisdes legislativas que garantem a igualdade de tratamento,
embora sejam claramente direcionadas aos direitos trabalhistas daqueles inseridos no
mercado de trabalho. O Cdédigo Civil, artigo7: 649, por exemplo, proibe que o empregador
faga qualquer distingdo entre os empregados com contratos de natureza temporaria e
empregados com contratos indeterminados, a menos que haja uma justificativa objetiva.

Esse artigo, no entanto, ndo se refere a trabalhadores agenciados temporarios. Ao mesmo
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tempo, os direitos trabalhistas criados a partir a lei de Flexibilidade e Seguridade de 1999
visam tornar os vinculos trabalhistas mais firmes para garantirem, a0 mesmo tempo, uma

protecao social mais generosa.

O que se observa, portanto, na Holanda, ¢ que a seguridade aos trabalhadores
flexiveis sempre ocorreu de forma mais intensa com relagdo ao emprego do que com
relagdo ao elo social. A Lei de Flexibilidade e Seguridade de 1999 claramente beneficia o
fortalecimento dos elos de seguridade de emprego, sendo que a seguridade social quase nao
se destaca. Pode-se compreender, portanto, que o esforco maior do governo e parceiros
sociais ¢ tentar manter os trabalhadores inseridos no mercado de trabalho através de um
contrato de trabalho que lhe permita o direito a independéncia financeira e seguranca de
emprego. Tem-se avancado muito pouco em prol da igualdade de direitos de seguridade
social aos trabalhadores flexiveis (inclusive aos autobnomos), uma vez que a elegibilidade

aos beneficios estd altamente condicionada ao histérico empregaticio.

2.4) Consideracoes sobre a Holanda

Na Holanda, o sistema geral de protecdo social ¢ financiado por vias fiscais, sendo
que a seguridade social ¢ financiada por contribui¢des pagas pelos empregadores e
empregados. A reforma realizada na década de 1990 mudou parcialmente o pagamento das
contribuicdes a seguridade social dos empregadores para os empregados. Atualmente, os
empregadores holandeses sdo responsaveis pelo sistema de seguro por doenca e
integralmente pelo sistema de beneficios por invalidez. No pais, ha um sistema de
seguridade social para todos, no qual no topo esta situado um sistema separado para

empregados (HANSEN, 2002).

A respeito do mercado de trabalho, Remery, van Doorne-Huiskes e Schippers
(2002) destacam que sua flexibilidade foi conduzida sem gerar perdedores reais no
processo. No entanto, isso ndo significa para os autores que nao haja perdas, estas

representadas pela menor renda recebida pelos trabalhadores flexiveis em comparacdo aos
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com contrato permanente (embora a diferenca pareca estar diminuindo com o tempo) ou
inexisténcia de compensagdo financeira aos trabalhadores flexiveis no caso da perda do
emprego. O governo e os parceiros sociais vém crescentemente se esforcando para mitigar
as conseqiiéncias negativas dos contratos flexiveis de trabalho. Ademais, ¢ importante
destacar que, para os autores, o equilibrio propiciado na flexibilidade do mercado de
trabalho foi altamente impulsionado pelo continuo crescimento econdmico da economia e
eliminagdo das deficiéncias no mercado de trabalho. Becker (2000) também destaca a
importancia do contexto econdomico para a compreensao do fato de o pais nao ter precisado
realizar cortes radicais em seu generoso sistema de welfare para possibilitar o aumento no

emprego.

E inegavel, portanto, que a prote¢do social a que os trabalhadores flexiveis tém
direito ndo € a mesma que usufruem os trabalhadores com contrato indeterminado e por
periodo integral. Contrario até mesmo a situagdo dos trabalhadores por periodo parcial na
Holanda, a protegdo social dos trabalhadores flexiveis ¢ mais problematica. O consenso ¢
que os problemas de seguridade social relacionados aos trabalhadores com contratos
flexiveis estdo estritamente ligados aos sistemas de seguro desemprego e por doencga. Isso
porque o sistema nacional de seguros nao possui critérios relacionados ao trabalho para sua
elegibilidade, como nivel e duracdo dos beneficios. Atualmente, cerca de um terco dos
trabalhadores com contratos flexiveis de trabalho ndo sdo (suficientemente) cobertos por
beneficios por doenga ou por desemprego. Ademais, eles ainda correm o risco de serem
utilizados pelos empregadores como forma de evitarem custos e rigidezes relacionadas ao

sistema de seguridade social e legislagdo trabalhista (VAN OORSCHOT, 2002).

Entretanto, o caso holandés continua a ser um paradigma na conducao das politicas
de seguridade e flexibilidade. A Holanda ¢ especialmente reconhecida por sua Lei Flex Wet
de 1999, combinando flexibilidade e seguridade no mercado de trabalho. A lei foi
introduzida para oferecer aos empregadores maior flexibilidade da forga de trabalho, ao
mesmo tempo que deu aos trabalhadores flexiveis maior seguridade de emprego e renda. As
relagdes entre os trabalhadores flexiveis e seus direitos trabalhistas melhoraram de maneira
sensivel nos ultimos anos com a melhora na regulacdo dos contratos flexiveis,
procedimentos de demissdo e periodos de experiéncia no trabalho, salarios minimos,

pagamento de salarios etc. E desta forma que a Flex Wet de 1999 combinou medidas que

114



incrementaram a flexibilidade no trabalho com medidas que elevaram a seguridade de

emprego dos trabalhadores (VAN OORSCHOT, 2002).

O governo, no entanto, ¢ ciente dos problemas que ainda cercam as relagdes de
seguridade social para os empregados com contratos flexiveis (embora se limite a reduzir o
assunto ao acesso aos beneficios por doenca e desemprego), por isso estd freqlientemente
em processo de negociacdo com o0s parceiros sociais para modificar esse quadro (que
muitas vezes também concordam com o ponto de vista do governo e se limitam a discussao

do tema).
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CAPITULO 3

DINAMARCA

O objetivo do capitulo ¢ apresentar como a forma caracteristica e unica do modelo
dinamarqués de cooperacdo tripartite entre sindicatos, empregados e governo configura o
regime de relacdo industrial e, principalmente, estrutura o mercado de trabalho nacional.
Este, por sua vez, conforma uma das bases do chamado Triangulo Dourado juntamente com
as politicas ativas de emprego e um sistema de seguridade social universalista,
caracterizando o mercado de trabalho dinamarqués como de baixa prote¢do de emprego e,
ao mesmo tempo, alta protecdo social aos desempregados (baixa marginaliza¢do) se
comparado aos padrdes europeus. Essas sdo uma das caracteristicas basicas do sistema de
“flexiguridade” da Dinamarca, que, em conformidade com as estratégias européias de
emprego o pais, tem sido visto como um dos mais inovativos e exemplares da Europa por

combinar uma economia dindmica, alto emprego e seguridade social.

O capitulo apresenta essa singular conformagdo, regulacdo e caracteristicas do
mercado de trabalho, do sistema de protecdo ao emprego e das politicas ativas com o intuito
de compreensdo da evolucdo da legislagdo trabalhista nacional e, principalmente, o0 modelo

de “flexiguridade” nacional.

3.1) Introducao

A Dinamarca ¢ membro da Unido Européia (embora ndo adote o Euro como moeda
oficial) e estd localizada no norte da Europa, entre o Mar Noérdico e o Baltico, por isso ¢
considerado um pais nordico. Faz fronteira com o norte da Alemanha e estd posicionada
sobre a peninsula da Jutlandia. Seu idioma nacional ¢ o dinamarqués e seu sistema politico
¢ monarquico constitucional. O pais tem uma 4area geografica de apenas 43 mil km2,
constituido de 426 ilhas, dentre as quais 76 sdo habitadas. O Ultimo censo demografico,
realizado em janeiro de 2006, indicou uma populagdo nacional de 5.427.459 habitantes,

dentre os quais 2,9 milhdes sdo economicamente ativos. No pais, 8% da populagdo sdo
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imigrantes. As ultimas trés décadas do século 20 demonstraram uma mudanga nas
caracteristicas demograficas nacionais com queda na taxa de fecundidade. A expectativa de
vida, por outro lado, se elevou e atingiu 75,6 anos para os homens e 80,2 para as mulheres
em 2006. O envelhecimento demografico nacional tem ocorrido como em varios outros
paises da Europa sendo que, em 2004, 18,9% dos habitantes tinham menos que 15 anos de
idade e cerca de 15% mais de 65 anos. Aproximadamente 1,8% das pessoas tem mais que
80 anos de idade, dentre os quais ha duas vezes mais mulheres que homens. No que se
refere a algumas caracteristicas econdmicas, em 2005 o Produto Nacional Bruto per capta
era de U$47.867,00, o que coloca o pais entre os cinco europeus com maior PNB per capta.
Em marco de 2006, o crescimento economico foi de cerca de 4,8%. O principal setor
econdmico ¢ a induastria pesqueira. O comércio exterior na economia ¢ bastante
representativo. Representa 2/3 do PNB e envolve grandes exportacdes de produtos
industriais (principalmente maquinaria industrial e instrumentos) e agricolas (produtos
quimicos e agricolas industrialmente processados). Cerca de 30% dos produtos consumidos
internamente sdo importados, além do pais importar em grande escala matéria-prima e

semi-manufaturados, incluindo energia, maquinaria etc.

Desde 1994, a Dinamarca tem experimentado um periodo bem-sucedido em seu
mercado de trabalho. O pais estd entre os paises europeus com maiores taxas de emprego e
menores taxas de desemprego. Os empregados dinamarqueses estdo na vanguarda
internacional quando o assunto € prote¢do social, assim como quando de trata de satisfagao
de trabalho. A combinag¢do quase perfeita entre ajustes macroecondomicos, reformas no
mercado de trabalho, alto grau de flexibilidade e uma for¢a de trabalho altamente
qualificada, bem como a cooperagdo tripartite baseado no consenso social e politico
caracteriza o modelo dinamarqués de mercado de trabalho. Por essas razdes e pela
conformagdo do que se denomina do “Tridngulo Dourado” dinamarqués, o pais tem sido
centro das atengdes européias, tendo até mesmo sido apresentado como modelo de atuagdo

do mercado de trabalho para a Franga.
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O sistema de “flexiguridade” dinamarqués deve, portanto, ser compreendido sob a
luz do chamado ‘Triangulo Dourado’ e suas trés principais bases™. A primeira ¢ alto grau
de flexibilidade no mercado de trabalho, no qual os empregadores contratam e demitem
trabalhadores facilmente durante periodos de recessdo e recuperagcdo econdmica. Desta
conforma-se a segunda base, que ¢ a seguridade social para os desempregados, uma vez que
se tornar desempregado na Dinamarca ndo ¢ um grande desastre. Os trabalhadores que
perdem seus empregos recebem beneficios desemprego ou assisténcia social de forma
bastante generosa. A Ultima e terceira base atua sobre esses desempregados através de

politicas ativas de emprego (educacdo, direcionamento € novo emprego).

O sucesso do modelo dinamarqués, no entanto, estd em ter encontrado o perfeito
equilibrio entre essas bases. Os beneficios sociais ndo devem ser altos o bastante para nao
desestimular a busca por emprego, repor o salario e distorcer a base do tridngulo; e as
politicas ativas de emprego ndo devem se tornar muito frouxas, caso contrario poucos
desempregados se tornardo disponibilizados por mercado de trabalho. Esse modelo de
flexiguridade funciona como um tipo de contrato nao-escrito — ou compromisso historico —
entre o estado, os empregadores e os assalariados. Sem o consentimento de cada um desses,

ela ndo existiria.

3.2) O mercado de trabalho

Observa-se aqui como o mercado de trabalho dinamarqués ¢ regulado, as
particularidades do seu sistema e a importancia do modelo com o objetivo de apresentar as

caracteristicas da “flexiguridade” do mercado de trabalho.

* 0 termo “Tridngulo Dourado” foi criado pelo Ministério do Trabalho dinamarqués em 1999. Ja o termo
“flexiguridade”, embora apenas recentemente tenha sido associado ao sistema de emprego nacional, possui
caracteristicas basicas historicas.
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3.2.1) A regulacao do mercado de trabalho

A protecao do emprego, os salarios e as condi¢des de trabalho ndo sdo legislados
através de leis na Dinamarca. A forma como o mercado de trabalho ¢ organizado na
Dinamarca ¢ amplamente aceita politicamente, embora constantes ajustes sejam
frequentemente discutidos. O governo, as partes evolvidas nesse mercado e até grande parte
da oposicio reconhecem as vantagens desse sistema. E sua estrutura historica combinada
com a ampla aceitagdo politica que cria legitimidade para que o sistema funcione a despeito
das oposigdes das regras liberais para demissdo de um lado e uma forte rede de seguridade

social de outro.

De maneira semelhante ao modelo holandés, na Dinamarca o mercado de trabalho é
amplamente regulado por acordos entre parceiros sociais (mais que no caso dos varios
outros paises europeus) através principalmente de acordos coletivos. A relagdo entre
empregadores e empregados no pais quase ndo ¢ regulada por estatutos ou regulagdes
européias, mas sim pela Lei dos Empregados de 30 de Agosto de 1971 e pelo Acordo Geral
de 31 de Outubro de 1973, com emendas estabelecidas entre a Confederacao Dinamarquesa
dos Empregadores (DA) e a Federacdo Dinamarquesa dos Sindicatos (LO). Essas leis e
acordos s@o responsaveis por prover protecdo ao empregado no emprego e condi¢des de
trabalho. Elas cobrem areas como estipulagdo de feriados, idade méxima de aposentadoria,

aviso prévio e direitos de maternidade e paternidade.

Em 1987, os parceiros sociais emitiram uma declaracdo conjunta determinando que
eles passariam a levar em consideragdo a performance macroeconémica como um todo e,
consequentemente, a negociar os aumentos salariais abaixo do quadro de inflacdo salarial
internacional para propiciar mais competitividade a induastria do pais. Desde entdo, essa
declaracdo determinou a fundacdo para as negociagdes gerais de salario, caracterizando a
Dinamarca como uma economia de negociagdes. Ao longo dos anos, as negociagdes
salariais passaram a se descentralizar para o &mbito das firmas e em 2000 apenas cerca de
15% dos acordos tiveram acordos centralizados (em 1989, eram 34%). Atualmente, os
aumentos salariais internacionais exercem uma grande influéncia nos aumentos salariais

dinamarqueses.
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Na Dinamarca, o mercado de trabalho esta estruturado com base em: acordos

coletivos, cooperagdo tripartite e alta taxa de sindicaliza¢do entre os empregados. De

acordo com o Ministério do Trabalho (2004) podem-se esses trés importantes elementos

constituintes do modelo de mercado de trabalho dinamarqués da seguinte forma:

1)

2)

3)

Cooperacgdo tripartite: caracterizado como uma divisdo do trabalho entre
sindicatos, organizagdes de empregadores e o Estado. Os parceiros sociais sao
amplamente capazes e responsabilizados pela regulacdo das condicdes de
pagamento e trabalho, de forma que o Estado intervem de maneira muito
esporddica, apenas em casos de extrema necessidade. De acordo com o
governo, a idéia ¢ que os parceiros sociais estdo na melhor posi¢do de adaptarem
acordos rapidamente ao setor individual ou empresas individuais. As politicas
do mercado de trabalho dinamarqués atualmente também sdo amplamente
realizadas em cooperagdo entre o governo € 0s parceiros sociais. Estes sdo
consultados para temas que se relacionem a seguridade social do mercado de
trabalho, como seguro desemprego, seguranca e saude no trabalho, reposi¢ao de

empregados etc.

Sindicaliza¢do: na Dinamarca mais de 80% dos empregados sdo filiados a
sindicatos e representados por eles. Para o pais, a forte sindicalizagdo ¢ fator
elementar e importante pré-requisito para o bom funcionamento do sistema de
barganha coletiva. A alta sindicalizacdo ¢ explicada em grande parte pelo fato
dos sindicatos serem responsaveis pela administragdo dos fundos de desemprego
(MAILAND e ANDERSEN, 2001). Os sindicatos estdo unidos em sindicatos
nacionais que, dessa forma, sdo afiliados a organizagdes centrais. Atualmente
vem ocorrendo no pais um processo de concentragdo dos sindicatos
representantes tanto dos empregados quanto das organizagdes dos empregadores

em maiores e mais poderosas organizagdes ou cartéis de menor niimero.

Acordos coletivos: No pais ha uma longa tradi¢do de regulagao das condi¢des de

pagamento ¢ de trabalho através de acordos coletivos realizados entre os
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parceiros sociais*®. Cerca de 90% de todos os empregados do pais sdo cobertos
por acordos coletivos (no setor publico chega a quase 100% dos empregados). A
Dinamarca se destaca, de acordo com Madsen (2002), por uma enorme
concentracdo dos trabalhos em firmas de pequeno e médio porte, sendo que,
desta forma, torna-se mais fécil realizar acordos coletivos e garantir a seguridade
destes trabalhadores. Sdo os parceiros sociais que decidem a forma como os
acordos coletivos serdo interpretados. No pais a barganha coletiva ¢ realizada
tanto no ambito central, quando relaciona temas relacionados a taxa de
pagamentos e temas de maneira geral, quanto no ambito descentralizado (dmbito
da empresa), quando relacionado a temas mais especificos como bonus em geral
e problemas relacionados a empresa. De acordo com a Confederacdo dos
Empregadores da Dinamarca - DA, o sistema de barganha coletiva existe no pais

) - r 47 \
ha mais de um século™’ e sempre se mostrou amplamente capaz de se adaptar as

sucessivas mudangas na sociedade dinamarquesa.

Na Dinamarca, as principais formas de intervencao estatal no mercado de trabalho
sdo as politicas ativas de mercado de trabalho®, os servigos publicos e a maximizacdo do
emprego, uma vez que, como sera visto adiante em maiores detalhes, a determinacdo
salarial e a regulagdo das condigdes de trabalho sdo determinadas pela barganha coletiva

centralizada entre sindicatos e organizacdes de empregadores (LODOVICI, 2000).

Em 1993-1994, 0 mercado de trabalho na Dinamarca passou por uma bem-sucedida
reforma caracterizada pelo principio de descentralizagdo da criagdo e implementagdo das
politicas de emprego ao dmbito das autoridades locais e pelo principio da ativacdo (que

significa que o individuo desempregado pode vir a perder seu beneficio social ou seguro-

4 Além de definir as condi¢des salariais e de trabalho, os acordos coletivos regulam as horas trabalhadas,
demissdo, pagamento de seguro por doenga, seguro maternidade, direitos a treinamento, contribuicdo ao
sistema de pensdo e etc.

*" Desde 1899, quando um acordo basico entre as duas principais organizagdes, a Confederagdo dos
Empregadores e a Confederagdo dos Sindicatos (LO), foi assinado e permanece substancialmente inalterado
até hoje em dia.

* Maiores detalhes abaixo, no item 3.4, sobre o modelo de flexiguridade dinamarqués.
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desemprego caso venha a recusar um numero determinado de ofertas de servigo ou

trabalho)®.

Para Madsen (1999 e 2002), a ligagao entre seguridade social (administrada na
Dinamarca pelas autoridades locais) e o sistema do mercado de trabalho operado pelo
estado continua a ser uma permanente area de conflito. Atualmente, o nimero de
desempregados ndo assegurados pelo beneficio da seguridade social vem diminuindo e
cada vez mais vem se tornado visivel o nimero de pessoas sem seguro desemprego com
problemas de satde ou social, o que vem causando pressdes ao sistema de seguridade

social.

De acordo com o autor, foram alguns dos elementos especificos do proprio mercado
de trabalho da Dinamarca que também contribuiram para o sucesso da década de 1990,
como: a descentraliza¢do da politica de mercado de trabalho criada pela reforma e mais
adaptada as necessidades locais; a introducdo do conceito de plano ativo individual, que
significa maior flexibilidade e enfoque individualizado para ativacdo e treinamento dos
desempregados; e o conceito de rotacdo de emprego e sistemas de licenga melhorando a
capacidade da forca de trabalho em geral. Finalmente, para Madsen, o sistema de emprego
dinamarqués combina uma relagdo bastante flexivel com poucas restrigdes € um O6timo
sistema de seguro desemprego. Isso devido a capacidade de se estipular instituigdes no pais
que facilmente negociam solugdes envolvendo os parceiros sociais e a flexibilidade no

ambito individual na rotagdo entre servigos ¢ firmas.

Madsen (2005) observa, por outro lado, que a queda no desemprego dinamarqués
entre 1994 e 2002, contrario ao que se pensa, ndo deve ser creditado apenas as mudancas na
politica de mercado de trabalho que ocorreram a partir de 1994, mas sim a anélise dos
ajustes macroecondmicos realizados’’. Ademais, ¢ importante destacar que as combinagdes
regulatérias da Dinamarca sao diferentes se comparadas, por exemplo, aquelas da Holanda,
de maneira que o pais apresenta um mix institucional proprio que propiciou o crescimento

do emprego no pais de forma diferente, como argumenta Lodovici (2000).

* Para maiores detalhes sobre a reforma do mercado de trabalho na Dinamarca em 1993-1994 e sobre as
politicas sociais e do mercado de trabalho no pais, ver Mailand e Andersen (2001).

> Dentre os quais se destacam o temporario afrouxamento da politica fiscal e as reformas fiscais realizadas
para elevar a demanda e o crescimento econdmico no pais. Essas medidas governamentais contribuiram para
a melhora da economia e conseqiiente criagdo de empregos e queda da taxa de desemprego.
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Assim, uma andlise feita dos resultados positivos causados pela reforma de 1993-
1994 possibilita observar que as mudangas no mercado de trabalho dinamarqués
contribuiram de forma a melhorar a funcionalidade deste mercado. A auséncia de pressoes
salariais e menores restricoes na oferta trabalho desde 1994, a despeito da queda do
desemprego e forte crescimento no emprego, indicam que o mercado de trabalho melhorou.
Desde 1993, tem diminuido o niimero de adultos desempregados e aqueles que recebem
transferéncia de renda (como o seguro desemprego, seguro por doenga, pensdo por

invalidez e pensao por aposentadoria voluntaria).

3.2.2) A evolucio do sistema legislativo trabalhista

Diferentemente de varios outros paises europeus, as leis nacionais dinamarquesas,
como visto rapidamente acima, sempre exerceram papel secundario no campo da regulagdo
do mercado de trabalho nacional®’. Sdo os parceiros sociais que basicamente estipulam
regulacdo da maioria das relacdes entre empregadores € empregados normalmente através
de acordos coletivos®>. Uma das vantagens desses acordos ¢ que eles podem ser ajustados
melhor e mais rapidamente de acordo com as especificidades dos diferentes setores e
companhias. Ademais, 0s parceiros sociais estdo mais predispostos a aceitar as regras que
eles mesmos ajudaram a conformar. E comum eles tomarem parte na regulagio de assuntos
que nao cabem aos acordos coletivos, € sim a leis, tais como o ambiente de trabalho e
sistema de seguridade desemprego, assim como sdo regularmente consultados sobre

esbogos de legislagdo no mercado de trabalho (BRUUN e MALMBERG, 2005).

Com esse tipo de conformacdo regulatoria, o principal topico de discussdo na
evolucdo da legislagdo trabalhista dinamarquesa desde 1992 tem sido como integrar a
legislacdo trabalhista européia no modelo nacional, de acordo com Sciarra (2005). A

implementagado das diretrizes européias normalmente ocorre através de suas transposicdes a

>l A legislagdo existente no pais regula os direitos a férias, satide e seguranga, igualdade de tratamento entre
os sexos e de pagamento.

*2 Na Dinamarca estima-se que em 2005 cerca de 80% dos trabalhadores eram cobertos por acordos coletivos,
enquanto que no inicio de 2007, ja era mais de 90%. Essa porcentagem se estende a 100% dos trabalhadores
publicos.
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legislacdo nacional. Na Dinamarca, o governo ainda adota a idéia de que a regulagdo das
condi¢cdes de trabalho ¢ basicamente um assunto de responsabilidade dos parceiros sociais.
Assim, o procedimento de transposi¢do das diretrizes de emprego européia demonstra que a
cooperacao tripartite no campo da legislacao trabalhista ainda ¢ uma realidade no pais. O
processo ocorre com 0s parceiros sociais inicialmente concluindo os acordos coletivos

necessarios para a implementagao das diretrizes nos respectivos setores.

A visdo de implementacdo das diretrizes apenas por via de acordos coletivos parece
vir se exaurindo, contudo. Vadrias técnicas t€ém sido usadas para desenhar os estatutos
necessarios e garantir que cada empregado tenha os direitos das diretrizes assegurados.
Vérios modelos, portanto, tém sido implementados para esse tipo de legislagdo
suplementar. Esses estatutos, entretanto, normalmente se aplicam apenas aos locais de
trabalho nao cobertos por acordos coletivos. Dessa forma, Sciarra (2005) observa que o
nimero de estatutos de legislacdo trabalhista tem se elevado de forma evidente no pais.
Ademais, os direitos humanos individuais tém se tornado mais importante e, em 1997, a

Convengao Européia sobre Direitos Humanos foi incorporada na legislacao dinamarquesa.

A maneira como a Dinamarca implementa as diretrizes de legislacdo trabalhista
européias através dos acordos coletivos demonstra como o tripartismo no mercado de
trabalho geralmente funciona bem e como os legisladores geralmente aceitam o fato de que
sd0 os parceiros sociais quem devem lidar em primeira instdncia com os principios que

norteiam os empregados e empregadores”.

Isso faz com que as regras que lidam com disputas legais no campo da legislacdo
trabalhista sejam bastante complexas. Elas costumam ser manejadas por varios 6rgaos. As
disputas envolvendo acordos coletivos sdo geralmente tratadas dentro do chamado ‘sistema
industrial’, ou seja, tanto pelo Tribunal do Trabalho ou pelos tribunais especiais de
arbitracdo industrial. Ambas as decisoes desses dois tipos de 6rgados sdo finais € ndo podem
sofrer apelacdo. Os tribunais de arbitragdo industrial foram estabelecidos com o intuito de

contribuir com a resolucdo de atritos entre empregadores e empregados. Na Dinamarca, ndo

3 No que diz respeito aos acordos coletivos, a ultima década testemunhou uma grande descentralizagio da
sua implementagdo, a0 mesmo tempo que seu conteudo tém se alterado.
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¢ mais comum o parlamento (Folketinget) intervir legislativamente na decisdo de disputas

trabalhistas como fazia na década de 1970 e 1980.

Bruun e Malmberg (2005) destacam que a constitui¢do dinamarquesa também tem
tradicionalmente um pequeno impacto na legislagdo trabalhista. E extremamente raro e
dificil para a legislacdo do mercado trabalhista ser caracterizada como inconstitucional ou a
constitui¢do ser evocada com o proposito de interpretar alguma legislagdo do mercado de
trabalho. Na tltima década nenhuma reforma constitucional de relevancia para a legislacao

trabalhista foi implementada.

A Dinamarca ndo hd também nenhuma legislagdo geral sobre a protecdo ao
emprego. Tradicionalmente, as partes envolvidas podem finalizar uma relagdo empregaticia
estando sujeitas apenas a um periodo prévio de notificagdo. Ao longo dos anos, no entanto,
tem havido um numero consideravel de restricdes aos empregadores para finalizarem um

contrato definido (BRUUN e MALMBERG, 2005).

Dada a auséncia de regula¢do da protecdo ao emprego, na Dinamarca também ndo
ha uma regulagdo geral sobre o trabalho com periodo de dura¢do determinado. Os acordos
coletivos normalmente consideram os contratos de emprego como de duragdo indefinida, o
que ndo impede, por sua vez, que as partes finalizem um contrato de emprego com periodo
determinado. Os acordos coletivos ndo possuem nenhuma restri¢do real aos empregadores

empregarem um trabalhador por um periodo determinado e especifico.

Em 2003, a Lei sobre o Emprego por Periodo Determinado implementou a Diretriz
Européia de Trabalho por Periodo Determinado na Dinamarca. Antecipadamente a isso,
varios acordos coletivos ja haviam implementado a diretriz. Para a implementagdo da
Diretriz Européia sobre o Trabalho por Periodo Parcial, uma combinacao de legislagdo e
acordos coletivos foram usados. Juntamente com essa, a Lei sobre Horas de Trabalho, a Lei
sobre Periodo sobre o Trabalho por Periodo Parcial, a Lei sobre Trabalho Temporario e a
Lei de Discriminagdo sdo as principais legislagdes responsaveis pela transposi¢do das
diretrizes européias para o ambito legislativo do mercado de trabalho dinamarqués,
elevando seu escopo. Esse aumento no nimero de legislagdes tem aumentado a importancia
dos tribunais nacionais ¢ diminuido, ao longo dos anos, o controle exercido dos parceiros

sociais sobre a interpretacdo e resolucao de disputas.
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De forma geral, observa-se que, contrariamente ao que ocorre na Holanda, na
Dinamarca ndo héd um debate politico sobre um enfoque mais flexivel do mercado de
trabalho, explicado em parte pela auséncia de regulacdo especifica para a protecdo do
emprego ¢ pelo eficiente sistema tripartite que envolve os parceiros sociais € 0 governo,

como destacam Bruun e Malmberg (2005).

De acordo com esses autores, a evolucdo legislativa trabalhista na Dinamarca pode

ser sumarizada em alguns importantes topicos:

a) A legislagdo trabalhista individual tem se tornado mais importante ao
longo da ultima década como resultado parcialmente da influéncia da

Unido Européia e o desenvolvimento nas leis nacionais.

b) Notaveis esforcos tém sido feitos no pais para combinar flexibilidade e
seguridade e, simultaneamente, elevar a inser¢do dos desempregados
nacionais no mercado de trabalho por via das politicas de emprego (ativas

do mercado de trabalho).

C) A legislagdo por via de acordos coletivos tem presenciado uma crise
regulatdria nos ultimos anos devido em grande parte pela forma adotada
no pais de diferentes e complicadas técnicas de transposicao das diretrizes
basicas na legislacio do mercado de trabalho. Isso resultou numa forma
ainda ndo descoberta de lidar com os interesses individuais e coletivos no

mercado de trabalho.

3.2.3) Os principais ajustes nas politicas de mercado de trabalho

A politica de mercado de trabalho e a politica social®* na Dinamarca sio dois
dominios separados. Os desempregados assegurados pelo seguro desemprego sao de
responsabilidade do Ministério do Trabalho e pertencem ao dominio da politica de mercado
de trabalho. Os desempregados ndo assegurados sdo responsabilidade do Ministério de

Relagoes Sociais e pertencem a politica social. A maioria da forga de trabalho ¢ assegurada

3% Vista em maiores detalhes adiante.
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para receber o seguro desemprego por serem membros dos fundos de seguros desemprego.
Uma vez desempregados, a politica de mercado de trabalho atuard para reativar essas

pessoas ao mercado de trabalho (MAILAND e ANDERSEN, 2001).

Até o fim de 2006, o sistema de politica de mercado dinamarqués era organizado
tanto no ambito central, quanto regional e municipal. O nivel regional ¢ organizado por 14
regides e o local por 271 municipios. Embora haja descentralizagdo, as atividades regionais
e locais sdo reguladas por leis e regulagdes determinadas no ambito central, no que diz
respeito, por exemplo, a padroes das escolas primarias, obrigacdes dos desempregados
quando beneficidrios do seguro desemprego etc. Atualmente, o equilibrio entre a alocacao
das responsabilidades entre os nivel administrativos tem sido o tema central de negociagdo

entre 0 governo € as organizagdes regionais e locais.

A politica de mercado de trabalho e o Servico de Emprego Publico
(Arbejdsformidlingen) sdo de responsabilidade do governo central (Ministério do
Trabalho), mas implementados por o6rgaos especiais (Conselhos Regionais de Mercado de
Trabalho e os Escritérios de Trabalho), que pertencem ao governo central. Os Conselhos
Regionais de Mercado de Trabalho (Regionale Arbejdsmarkedsrdd) sdo orgaos tripartites
com representantes tanto dos sindicatos quanto das organizagdes dos empregadores, do
governo regional e local. Sendo assim, os parceiros sociais estdo envolvidos de forma
intensa no gerenciamento da politica de mercado de trabalho através da participagao
consultiva nesses Orgdos. Esses conselhos sdo responsaveis pela administracdo das
iniciativas de politicas de mercado de trabalho regionais dentro da estrutura estipulada pelo
nivel central. Assim, os conselhos sdo importantes parceiros, como destaca Madsen (2007),

no desenvolvimento de empregos locais.

No ambito nacional, o Conselho Nacional de Mercado de Trabalho foi criado com
uma composicao semelhante e atua com uma fun¢do consultiva ao Ministério do Trabalho
no que se refere a assuntos como planejamento de iniciativas de mercado de trabalho e

estipulacdo da estrutura das medidas no ambito regional.

Embora a evolugdo da regulacdo trabalhista do mercado de trabalho ocorra
basicamente através de acordos coletivos, como visto mais acima, as politicas de emprego

do mercado de trabalho, por outro lado, passaram por reformas juntamente com uma rapida
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e freqiiente ativacdo da legislagdo existente, principalmente no que se refere as politicas

ativas e ao tripé da seguridade social do Tridngulo Dourado.

Entre 1979 e 1993, o tripé do modelo dinamarqués referente as politicas ativas
direcionadas ao desemprego de longa duracdo era representado por um programa que
combinava a oferta de empregos, treinamento e apoio ao desempregado para iniciar algum
negécio proprio. Por demonstrar poucos resultados na inser¢do dos desempregados no
mercado de trabalho, entre 1990 e 1993 elevaram-se as pressdes para criacdo de novas

medidas para quebrar o ciclo do desemprego de longa duragao.

Em 1993, um dos instrumentos pensados para retomar a recupera¢do economica foi
a adocdo de uma politica de mercado de trabalho mais eficiente, com énfase no treinamento
ativo do mercado de trabalho (HOLM, 2001). Naquele ano, sob o governo Social
Democrata, a Lei de Ativacao foi criada com o principal objetivo de reforcar essas politicas
ativas do mercado de trabalho e possibilitar com que os desempregados e grupos
vulneraveis se tornem menos passivos. Esfor¢os também foram implementados no sentido
de evitar a excessiva saida do mercado de trabalho. Nesse sentido, o sistema de
aposentadoria prévio tornou-se mais rigido, com menos vantagens sendo concedidas

aqueles que se retiram do mercado de trabalho com as idades entre 60 e 61 anos.

A reforma no mercado de trabalho realizada a partir de janeiro de 1994 criou
basicamente uma distin¢cdo entre os tipos de desempregados no pais. Suas principais

caracteristicas foram:

a) Introducdo do sistema de beneficio de dois periodos, com uma parte inicial
de politicas passivas por quatro anos, durante o qual o desempregado de longa duragdo
recebe beneficios (e esta elegivel a doze meses de ativacdo) e um subseqiliente periodo de

quatro anos de politicas ativas.

b) Mudanga na assisténcia aos desempregados de longa-duracao de um sistema
baseado em regras para um sistema na avaliagdo das necessidades>> dos individuos (planos
de acgdo individuais). A duracdo total do recebimento dos beneficios, encurtou-se de sete
para quatro anos. Por fim, a possibilidade de reinser¢do nas politicas passivas para

recebimento de seguro-desemprego apds término da inser¢do nas politicas ativas por parte

> Basicamente de novas qualificagdes profissionais.
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do desempregado foi extinta. Essa alteracdo p6s muito mais énfase no contetdo e qualidade

nas medidas ativas de mercado de trabalho.

c) A descentralizacdo das politicas de implementacdo para conselhos de
mercado de trabalho tripartites capacitados para desenharem programas para necessidades

locais.

d) A aboli¢do da ligacdo entre a participagdo em medidas de mercado de
trabalho e o sistema de beneficio-desemprego, com o resultado de que os empregos com
subsidios salariais ndo mais prolongariam o periodo durante o qual o desempregado fica

elegivel a beneficios desemprego.

e) O incentivo através do pagamento de licencgas educacionais, sabaticas e para
o cuidado de criangas, de forma a permitir a rotatividade ao empregado (e desempregado) a
pedirem licenga enquanto recebem o pagamento de um beneficio pago pelo estado e

calculado como parte do beneficio desemprego.

Em 1996, os requerimentos empregaticios necessarios para elegibilidade ao seguro-
desemprego estenderam-se de 6 para 12 meses. A participagdo em politicas ativas de
emprego tornou-se obrigatdria apos 2 anos de recebimento do seguro-desemprego. Naquele
ano, foram realizadas politicas de emprego especialmente voltadas aos jovens. Aqueles
com menos de 25 anos de idade sem prévia educagdo ou treinamento passaram a receber
beneficio desemprego por 6 meses seguido de um treinamento. As restri¢des no direito de

absten¢ao desses treinamentos aumentaram e o sistema de licenga sabatica foi abolido.

Em 1999, o periodo total de recebimento do beneficio desemprego diminuiu para 4
anos. A participacdo em politicas ativas de emprego tornou-se obrigatoria apés um menor
periodo de recebimento do seguro-desemprego, apenas 12 meses. As regras de
disponibilizacdo do trabalhador desempregado ao mercado de trabalho tornaram-se mais
rigidas. As medidas especiais voltadas aos jovens com menos de 25 anos sdo estendidas a
todos acima dessa idade. Em relacdo aos beneficidrios do seguro, as medidas se

fortaleceram e houve uma reforma do pagamento do sistema de aposentadoria prévia.

Em 2000, o sistema de licenga de treinamento foi abolido e substituido por uma lei
sobre o treinamento vocacional de adultos. Em 2001, o sistema de pensdo prévia foi

reformado e elevado os esforcos para criagdo de empregos subsidiados para pessoas com
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baixa qualifica¢do e para criacdo de empregos flexibilizados em periodo integral e parcial.
Em 2002, ocorreram mais politicas com foco direto no desemprego e uma busca mais ativa

por emprego.

Entre 1994 e 2001, o principal efeito das reformas na politica de mercado de
trabalho dinamarquesa foi a redug¢do no periodo maximo de recebimento do beneficio pelo
desempregado (o periodo passivo)™®. Em 1994, esse periodo de politica passiva era de 4
anos, tendo sido reduzido em 2000 para cerca de um ano tanto para desempregados adultos
quanto para os jovens, seguindo as diretrizes européias de emprego. Além disso, com as
reformas os desempregados passaram a ser divididos em trés tipos principais dentro das
politicas ativas: aqueles que precisariam apenas de assisténcia na busca por trabalho;
aqueles que precisariam de novas qualificagdes e aqueles que tinham algum outro tipo de

problema que nao apenas o desemprego, como algum tipo de abuso, problema social e etc.

Por trés dessas reformas, um conjunto de novas leis e mudancgas administrativas
foram adotadas. Uma das leis do mercado de trabalho mais importante foi aquela referente
a abolicao da possibilidade de renovacao dos beneficios desemprego apos a participacao em
politicas ativas por parte do trabalhador. Com essa mudanca, os desempregados passaram a
realizar mais pressdo para obten¢do de uma assisténcia qualificada para obtengdo de um
emprego apds a extingdo do periodo legal de elegibilidade, principalmente através dos

escritorios de emprego (HOLM, 2001).

Em 2003, com a mudanga da lideranca politica nacional, o governo liberal-
conservador introduziu uma nova grande reforma no mercado de trabalho centrado nas
politicas ativas. Os programas de politicas ativas foram reduzidos de 32 para trés principais
focados no treinamento, educacao e direcionamento; introdugao pratica nas companbhias, e;
subsidios salariais, sendo que a maior prioridade foi dada ao direcionamento nos trés
primeiros meses do desempregado a cada trés meses, elevando-se a demanda por um
posicionamento ativo por parte deste. Ademais, todo o sistema de politica ativa de mercado
de trabalho e seus beneficios foram modernizados eletronicamente e outros parceiros

sociais (como empresas privadas, organiza¢des € etc.) tornaram-se mais ativos na

> Como resultado em parte por causa dessas reformas e em parte por razio da recuperagio econdmica, entre
1994 ¢ 1995 o numero de desempregados matriculados nas politicas ativas declinou de forma evidente
(HOLM, 2001).
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implementagdo de politicas ativas em todos seus estagios. Também como parte da reforma,
foram reduzidos os beneficios oferecidos a alguns grupos (companheiros oficialmente
casados e imigrantes recém-chegados), ainda sim tendo deixado a vasta maioria dos

beneficiados pelo seguro desemprego sem ter sido afetada.

Outra importante reforma no mercado de trabalho criada pelo governo liberal-
conservador foi a introdu¢do de uma lei que pode vir a substituir os acordos coletivos
referente ao trabalho por periodo parcial. Trata-se de uma importante mudanca no modelo
de mercado de trabalho dinamarqués, pois tradicionalmente, como destaca relatorio do
International Reform Monitor (2003) e como foi visto acima, o mercado de trabalho no pais
¢ organizado pelo didlogo social entre as organizacdes de empregadores e sindicatos, com a
menor intervengdo estatal possivel (apenas em casos de disputas entre o capital e o

trabalho).

Com a nova lei, o governo pretende melhorar as condigdes para as familias e filhos,
argumentando que a campanha por melhores salérios e condi¢des de trabalho veio perdendo
seu foco em alguns pontos. A nova lei passou a dar condigdes aos assalariados de
negociarem com os empregadores no que diz respeito a negociagao do periodo parcial de
trabalho sem qualquer limite direto ou indireto por parte dos acordos coletivos.
Anteriormente, qualquer tipo de negociagdo entre as partes no que diz respeito ao trabalho
por periodo parcial era feita sob supervisao de acordos de barganha coletivos. Por essa
razao, a reforma enfrentou uma onda de criticas. Primeiramente, foi interpretada como uma
conseqiiéncia da mudanca da lideranca partidaria nacional, uma vez que o Partido Social
Democrata anterior sempre prezou pelo didlogo social. Especialistas argumentam que a
reforma estipulou uma profunda mudanca na altamente regulada estrutura do mercado de
trabalho e que isso pode criar futuras brechas em outras areas estruturais das relagdes de

mercado de trabalho na Dinamarca.
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3.2.4) O milagre do emprego e o atual mercado de trabalho dinamarqués

De forma parecida a Holanda, a Dinamarca presenciou um enorme declinio na sua
taxa de desemprego na ultima década e meia. Essa experiéncia extremamente bem-sucedida
de seu mercado de trabalho na década de 1990 chamou a atencdo internacional para o pais.
Foi criada uma combinag¢ao Unica entre crescimento econdmico estavel ¢ bem-estar social,
mesmo quando os liberais evidenciavam a faléncia do modelo escandinavo, para eles
incapaz de fazer frente a demanda por flexibilidade, crescente mudangas estruturais

tecnologicas e intensa competi¢do internacional (MADSEN, 2005).

Junto com o desempenho econdmico que o pais teve, as politicas e as mudangas nas
regulagdes do mercado de trabalho vieram acompanhadas de resultados positivos. Desde
meados da década de 1990, a taxa de desemprego aberto’’ tem diminuido constantemente
no pais, assim como um aumento no nimero de empregos. Note-se que, a0 mesmo tempo, a
populacdo economicamente ativa do pais tem se mantido praticamente constante desde o
fim da década de 1980 (Tabela 3.2.4.1 e Grafico 3.2.4.1). A reducdo no numero de
desempregados entre 1993 e 2002 em mais de 200.000 pessoas reflete o aumento do
emprego de 141.000 pessoas no setor privado do mercado de trabalho, enquanto o setor
publico empregou cerca de 68.000 pessoas a mais no periodo. Ademais, as principais
medidas realizadas no mercado de trabalho contra o desemprego concentraram-se nos
jovens com menos de 25 anos de idade. A taxa de emprego, com isso, ao fim da década de
1990 retornou ao seu valor de meados da década de 1970 (Grafico 3.2.4.2). Em 2002, se
comparado aos paises da OCDE’®, a Dinamarca tinha a terceira maior taxa de emprego
(76,2%), atras apenas da Noruega e da Suica. Em 2006, o pais ja contava com a maior taxa
de emprego da Unido Européia, 77,4%, sendo a taxa de emprego feminina também a mais

alta, 73,4%.

57 Madsen (2005) chama atengao para o fato de que a taxa de desemprego (aberta) dinamarquesa subestima o
volume real da reserva de mao-de-obra no mercado de trabalho, uma vez que aqueles participantes de
politicas ativas de mercado de trabalho, de sistemas de beneficios e pensdes e do Sistema de Aposentadoria
Prévia ndo sdo incluidos nessa estatistica. Entre 1994 e 2002, o numero de desempregados brutos (que inclui
todo tipo de mao-de-obra em reserva no mercado de trabalho) caiu de 600.000 para 434.000, resultado
principalmente da queda do desemprego aberto. Por outro lado, o autor reconhece que o desemprego
estrutural no pais de fato declinou no periodo assinalado.

¥ OCDE - Organizagio para Cooperagio e Desenvolvimento Econdmico.
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Tabela 3.2.4.1: A populacio dinamarquesa e o0 mercado de trabalho

Unidade | 1985 1990 1995 2000 2005
Total populacio 1000 5.111 5.135 5.216 5.330 5411
Populagdo . pessoas | 2729 | 2794 | 2796 | 2.786 | 2.749
Economicamente Ativa
Homens 1.476 1.488 1.491 1.478 1.449
Mulheres 1.253 1.306 1.305 1.308 1.311
Empregados 2.494 2.560 2.517 2.668 2.625
Homens 1.368 1.357 1.357 1.420 1.383
Mulheres 1.125 1.160 1.160 1.248 1.242
Taxa de emprego % 79,9 78,9 78,9 77,5 76,3
Homens 85,8 83,1 83,1 81,4 79,4
Mulheres 73,8 74,5 74,5 73,6 73,1
Desempregados (abertos) 1000 252 272 288 150 157
Homens pessoas 111 124 134 68 73
Mulheres 141 148 154 82 85
Taxa de desemprego % 9.1 9,7 10,3 5,4 5,7

Fonte: Statistics Denmark (2007) “Denmark in Figures” p.9

Grafico 3.2.4.1: Populacio empregada e desempregada (16-66 anos), de 1995 a 2005
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Outro motivo para o caso dinamarqués ter chamado aten¢do internacional foi por
seu mercado de trabalho ter alcancado tal desempenho sem exercer pressdes externas sobre
a balanga de pagamentos e com um aumento nos superavits do or¢amento publico. A

melhora na situagdo do emprego também ocorreu sem um aumento significativo na inflagao
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causado pelos salarios. Por fim, ndo houve grandes alteragdes sobre a distribui¢do de renda

e salarial no pais.

Madsen (1999, 2002 ¢ 2005)°° destaca que o desenvolvimento positivo do mercado
de trabalho no pais desde a década passada ndo pode ser atribuido exclusivamanete ao
modelo de “flexiguridade” dinamarqués, embora esse tenha tido grande importancia. Sem
um equilibrio entre a politica macroecondmica adotada e as tendéncias dos ciclos de
negdcio internacional, o crescimento do emprego e a queda do desemprego nao teriam sido
possiveis. A baixa inflagdo combinada com queda do desemprego foram também resultado
de uma nova agenda de barganha coletiva e formagao salarial que ajudou ao mercado de
trabalho se ajustar as mudangas do alto desemprego para o pleno emprego enquanto

mantinha os salarios em niveis moderados.

O mercado de trabalho dinamarqués ¢ atualmente caracterizado por uma alta taxa de
participagdo®. Uma importante justificativa para isso ¢ o fato de na Dinamarca as mulheres
trabalham mais do que em muitos outros paises europeus. A taxa de emprego feminina,
como mencionado acima, chegou a 73,4% em 2006. A taxa de participacdo dos
trabalhadores mais velhos, entre 55-64 anos, também impressiona por ser a segunda mais
alta da Unido Européia: 60,7% em 2006. Por outro lado, quase um quarto daqueles com
idade entre 16 e 66 anos estdo fora do mercado de trabalho. Um grande numero desses siao
aqueles que recebem pensdes por aposentadoria prévia, ou pagamento por aposentadoria

prévia ou jovens que estudam.

Na Dinamarca, 16% dos homens e 24% das mulheres no mercado de trabalho estao
empregados em periodo parcial de tempo. E uma propor¢io relativamente alta se

comparada a outros paises da Europa, com excecao da Holanda.

Atualmente, os homens representam um pouco menos de 50% da populagdo
economicamente ativa no pais, tendo as mulheres elevado sua participacdo no mercado de

trabalho ao longo dos anos.

> A principal explicagdo para a recuperagdo econdmica dinamarquesa no periodo estd no crescimento
direcionado pela demanda, principalmente exportagdo e demanda interna, como o consumo privado. As
politicas fiscais implementadas pelo governo em 1993, a queda das taxas de juros internacionais, aumento dos
pregos imobiliarios e estimulo da demanda privada também possibilitaram esse aumento na demanda interna.
5 Ntmero de pessoas no mercado de trabalho entre 16-66 anos como percentual do total da populagdo do
pais nessa mesma faixa etaria.
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Grafico 3.2.4.2: Populagiao empregada e desempregada (15-66 anos), de 1948 a 2002
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3.3) O sistema de seguridade social

O sistema de protegdo social na Dinamarca oferece cobertura bésica e universal para
a populagdo. Toda a forca de trabalho dinamarquesa ¢ elegivel a beneficios relacionados a
renda. Os beneficios da seguridade social, no entanto, ndo se restringem apenas aos
empregados, e sim cobrem todos os grupos relevantes, independente de sua ligagdo com o
mercado de trabalho ou ndo. Os altos niveis de gastos com seguridade social refletem os
elevados gastos com o desemprego e beneficios com a familia. No pais, assim como nos
outros paises nordicos, a legislacdo relacionada ao welfare ¢ baseada no principio do
universalismo, conformado pelo alto grau de consenso nacional estabelecido entre partidos

politicos e classes sociais.

Com o fim da Segunda Guerra Mundial, a legisla¢do social dinamarquesa passou a
refletir um constante desenvolvimento do bem-estar social, instaurando inimeras leis que

abrangiam casos especiais. Em 1956, apds acordo entre os parceiros sociais do mercado de
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trabalho, o sistema de seguro de satde foi estabelecido. Dentre outros avangos, ainda em
1956 foi introduzida uma nova Lei sobre Pensdes Nacionais e Pensdes por Invalidez com o
principio que todos teriam o direito a uma pensdo independente de renda ou capital, e
independente, acima de tudo, do emprego prévio. Todos com mais de 69 anos de idade
tornaram-se elegiveis a uma pensdo minima nacional. Em 1964, um Fundo de Pensdo
Complementar foi criado de forma compulséria para cobrir empregados sob o qual a
pensdo dependeria das contribui¢cdes pagas. Até o presente, o sistema de protecdo e
seguridade social dinamarqués ja passou por varias outras mudangas. Como caracteristica
geral, no entanto, continua sendo bastante universal, o que significa que abrange a

sociedade de maneira bastante independente de sua relacdo com o mercado de trabalho.

Inicialmente, ¢ importante notar que uma caracteristica elementar da politica de
mercado de trabalho e do sistema da seguridade social dinamarqués ¢ o desenvolvimento e
estabilidade de dois pilares bésicos - um para os empregados e os desempregados; e outro
para o grupo de pessoas sem qualquer ligagdo com o mercado de trabalho (DAMGAARD,
2003 apud MADSEN, 2007).

Como destaca Sarfati (2003a), a seguridade a que os assalariados dinamarqueses
tém direito resulta ndo da protegdo legislativa contra a demissdo, mas sim da
disponibilidade de treinamento de alta qualidade e elevada renda de substituicdo (seguro
desemprego) por varios anos. O modelo de protecao social dinamarqués ¢ extremamente
generoso com a sociedade como um todo e com aqueles que se encontram desligados ou
afastados por tempo determinado do mercado de trabalho. Madsen (2002) observa que, em
2002, a vasta maioria dos desempregados no pais beneficidrios do sistema de seguro
desemprego recebia beneficios calculados a taxa de 90% da renda anterior (com teto de
€19.400,00 por ano). O seguro pode ser obtido a partir do primeiro dia de afastamento do

mercado de trabalho com prazo maximo de quatro anos de recebimento.

Dessa forma, essa relativa alta flexibilidade ¢ possivel porque a maioria das pessoas
sdo seguradas contra desemprego e possuem garantias de um elevado grau de seguridade
social. Na Dinamarca ha claramente um trade-off entre alto nivel de flexibilidade numérica
e alto nivel de seguridade de renda e, crescentemente, de trabalho (WILTHAGEN, 2003).

O pais encontra-se no topo dos paises europeus quando se trata de niveis competitivos de
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salarios para profissionais e administradores. A mao-de-obra dinamarquesa estd entre as
mais produtivas do continente e o governo reconhece publicamente a importancia do seu
elevado nivel educacional. Devido ao alto nivel educacional e fornecimento de treinamento
ocupacional e programas publicos de reintegragdo, os desempregados sdao capazes de

encontrar rapidamente um novo emprego.

Na Dinamarca, como observa Hansen (2002), a forma geral de financiamento da
seguridade social ¢ fiscal. Sendo assim, as contribui¢des ao sistema de seguridade social
sdo basicamente financiadas pelo governo. Nenhuma contribuicdo social ¢ financiada
diretamente por empregadores. Em 1994, foi introduzida uma contribuicdo social paga
pelos empregados e autonomos como parte de um novo imposto e, em 1999, essa
contribuicdo equivalia a 8% da renda ou salario brutos ganhos. Essa nova forma de
contribuicdo tem financiado parte do seguro desemprego, os beneficios por doenga e as
atividades de mercado de trabalho. No pais, entretanto, continua a existir muito poucas
contribuigdes pagas pelos empregadores, contrario, por exemplo, do que ocorre na

Holanda.

Os Ministérios das Relagdes Sociais, o Ministério do Trabalho e o Ministério do
Interior e da Satde sdo os principais responsaveis pela administragdo e provisao do welfare
dinamarqués. A grande maioria das tarefas de protecdo social ¢ implementada por
empregados publicos e ndo por companhias de servigos publicos, organizacdes sociais

voluntérias ou pela familia, como € o caso em varios outros paises da Europa.

A politica social dinamarquesa envolve trés tipos de categorias de protegdo: fungdes
de cuidados e servigos estendidos, iniciativas de focalizagdo de determinados grupos sociais
e a transferéncia de pagamentos. Nessa Ultima categoria estdo as pensdes por idade, os

beneficios a maternidade e os seguros por doenga, entre outros.

E importante observar que as autoridades locais e os condados possuem grande
autonomia para administrarem e recolherem impostos e, portanto, sdo responsaveis também
por planejarem um amplo espectro de servigos sociais, dentre eles os cuidados para os
idosos e outras facilidades a sociedade. Ademais, sdo capazes de implementarem sistemas
de protecdo social como as pensoes por idade e os seguros por doenga, entre outros, embora

o valor dos beneficios seja estipulado por estatuto. Sua capacidade de fixar e recolher
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impostos garante maior possibilidade e margem de manobra para ajustar seus servigos
sociais as suas condi¢des locais. O intuito por trds dessa autonomia local € prover servigos
sociais que estejam o mais proximo possivel dos cidadios (MINISTERIO DAS
RELACOES SOCIAIS DA DINAMARCA, 2005).

No inicio de 2006, trés importantes relatérios foram produzidos no pais pelo

. .. ~ . . . 61 .
governo e parceiros sociais com relagdo a importantes temas nacionais’ . Um deles foi o
sistema de protecao social. Em Junho de 2006, o um acordo tripartite foi assinado referente
ao futuro do welfare na Dinamarca. Essa reforma incluiu medidas para elevar a participagao
da forca de trabalho e a reforma no sistema de pensdo. Adotou também um enfoque amplo
em direcdo a dois grandes desafios futuros pro pais: preparar a economia para o

envelhecimento demografico e colher os beneficios da globalizagdo e nova tecnologia.

Sera visto abaixo com um pouco mais de detalhes as caracteristicas do sistema de

pensao por idade, seguro desemprego e por doenca.

Pensiao por idade

Por constituir-se como parte de um sistema de seguridade social que cobre de forma
universal todos os grupos relevantes, o sistema basico de pensao € aberto a todos, desde que
sejam cumpridos o requerimento de uma idade minima e certa duragdo de moradia no pais
(até estrangeiros podem receber esse beneficios). J4 o sistema de pensdo complementar,
melhor visto abaixo, requer um periodo de trabalho minimo e contribui¢des pagas para

tornar a pessoa elegivel aos beneficios.

Como observa Natali (2004), o sistema de pensdes dinamarqués tem seguido a
trajetoria dos outros paises escandinavos e nordicos no que diz respeito a introdug¢do de um
importante papel atribuidos as pensdes financiadas por fundos. Na tltima década, o sistema
de pensdes dinamarqués passou por inimeras reformas resultando num sistema multi-pilar

no qual as caracteristicas socio-democraticas originais tém se transformado pelos fundos de

%! Dentre eles, as melhoras no treinamento continuado de adultos, o impacto da globalizagio econdmica na
Dinamarca.
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pensdes. Atualmente, assim como no caso holandés, o sistema de pensdes da Dinamarca

estéd estruturado em trés pilares.

O primeiro pilar € publico e obrigatorio e consiste de uma pensao universal. Esta
subdividido em trés sub-pilares. No pais, os cidaddos residentes sao elegiveis a diferentes
categorias publicas de pensdo por aposentadoria prévia (pensdo por invalidez) e, com a
idade de 65 anos de idade (antes de 2004 era 67 anos), sdo elegiveis a uma pensdo por
idade. Estas sdo calculadas com base nos anos de residéncia no pais. Seu primeiro sub-
pilar, o maior dos trés, cobre todos os residentes com mais de 65 anos de idade através de
uma renda minima e ¢ chamado de Pensdes Estatais de Aposentadoria (Folkepensionen -
FP). E um sistema com caracteristica ‘flat-rate’ com os beneficios indexados aos salarios
dos setores privados. O valor do beneficio depende do niumero de anos de residéncia na
Dinamarca (40 anos de residéncia implica no recebimento de valor integral do beneficio).
Esses beneficios podem ser complementados por outros de caracteristica ‘means-tested’.
Também faz parte desse sub-pilar de pensdes publicas uma pensdo por invalidez,
basicamente financiado por impostos, e o Sistema de Aposentadoria Prévia (Efterlon)®,
financiado por impostos e contribui¢des, opcional e voltado as pessoas entre 60 e 65 anos
de idade que tenham contribuido por pelo menos 25 anos aos fundos de seguro
desemprego. O segundo sub-pilar consiste as pensdes complementares do mercado de
trabalho, sendo os mais importantes dele o Sistema de Renda Complementar
(Arbejdsmarkedets Tillegspension - ATP) e a Pensao Especial (SP). O ATP foi criado na
década de 1960 e ¢ inteiramente financiado por contribuicdes fixas pagas pelos
empregadores (2/3) e pelos empregados (1/3) aos fundos. Seus ativos constituem cerca de
19% do Produto Nacional Bruto (PNB). As contribui¢des sao feitas via 1% do salario bruto.
Ja o SP foi criado em 1999 e também ¢ totalmente financiado através de contribui¢des
feitas apenas pelos empregados aos fundos. Em 2003, a taxa de compensacao das pensdes
publicas era de cerca de 40% da renda prévia recebida. Em 2000, o gasto total com pensdes
publicas foi de cerca de 10,5% do PNB e espera-se que alcance no maximo 14,5% em
2030. De maneira geral, os beneficios recebidos através desse segundo sub-pilar dependem
do nimero de anos de participagdo no mercado de trabalho. O terceiro sub-pilar constitui

das pensdes pagas aos servidores publicos e ¢ o menor sub-pilar.

v) . Yy
62 Este tem passado por diversas reformas nos tltimos anos.
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O segundo pilar é ocupacional, privado e obrigatério a todos os trabalhadores
afiliados a algum sindicato. Esta baseado em acordos coletivos e ¢ conhecido como Pensoes
do Mercado de Trabalho. Seu financiamento ¢ através de contribui¢des aos fundos (1/3 das
contribui¢des por parte dos empregados e 2/3 dos empregadores) acordados por acordos
coletivos entre os empregadores e trabalhadores. Esse sistema cobre mais do que 80% da
populacdo economicamente ativa no pais e ¢ administrado pelos parceiros sociais. Uma
pequena parte desse segundo pilar, no entanto, ¢ representada por um sistema corporativo
individual das empresas. Em 2003, o segundo pilar de pensdes dinamarqués possuia uma
taxa de compensacao de 3,5% da renda prévia, mas tem crescido rapidamente. Em 2050 o
governo espera que seja a principal fonte de renda para os pensionistas. Em 2003, seus

ativos representavam 65% do PNB.

O terceiro e ultimo pilar € o de pensdes particulares, individuais e/ou ocupacionais,
e voluntario. Esse pilar tem crescido nos ultimos anos devido aos incentivos fiscais e pelo
fato de que serve como protecao extra através de bancos, companhias de seguros e simples
poupanca contra aos riscos do envelhecimento. Em 2003, as a¢des individuais de pensao

representaram cerca de 29% do PNB (NATALI, 2004).

A estrutura administrativa do sistema de pensdes dinamarqués ¢ bastante
diversificada e fragmentada devido ao seu sistema multi-pilar. A administracdo das pensdes
publicas ¢ responsavel pelos sistemas ‘flat-rate’ e ‘means-tested’, ou seja, sao
administrados pelas autoridades locais e cabe ao Ministério das Relagdes Sociais e Direitos
Iguais (Social- og ligestillingsministeriet) supervisar a implementa¢do da legislacdo,
embora, ndo tenha direito de intervir em casos individuais. O segundo sub-pilar das pensdes
publicas, como o ATP, por exemplo, ¢ administrado por um 6rgao central (Conselho de
Diretorado) composto por representantes dos parceiros sociais € estd sob o escopo do
Ministério do Trabalho (Beskceeftigelsesministeriet). Ja o segundo pilar, aquele do sistema
de pensdes do mercado de trabalho, ¢ administrado conjuntamente pelos parceiros sociais

(como organizagdes de empregadores e sindicatos).

Desde meados da década de 1995, o sistema de pensdes por idade dinamarqués
sofreu aproximadamente 5 importantes reformas/alteracdes, de acordo com o Ministério da

Economia.
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Em 1995, o sistema de aposentadoria prévia antecipada existente desde 1992 foi
abolido. O sistema dava direito aqueles desempregados de longa duragdo entre 50-59 anos

de idade se retirarem do mercado de trabalho de forma precoce.

Em 1998, apdés uma reforma fiscal no pais, uma reforma no sistema de
aposentadoria prévia foi aprovada (e posta em pratica a partir de 1999), tornando a
aposentadoria para aqueles com menos de 62 anos menos atrativa e os anos de contribui¢ao
para o sistema se estenderam para 25 anos. Além disso, aqueles que se abstivessem de

solicitar a aposentadoria prévia receberiam um prémio.

Em 1999, foi acordado entre os sindicatos e trabalhadores que as contribuicdes as
pensdes do mercado de trabalho (segundo sub-pilar do primeiro pilar) iriam aumentar para
9% do salario bruto dos trabalhadores (blue collars) em 2004, o que permitird maiores
taxas de substituicado. Como as contribui¢des sao dedutiveis do imposto de renda, no curto
prazo a medida propiciard uma menor base de incidéncia de impostos e, a longo-prazo,

elevara a base fiscal.

Em 2000, foi acordado uma reforma que entrou em vigor em 2003, no qual o
objetivo foi simplificar o sistema de pensdo por invalidez e apoiar uma linha mais ativa.
Apenas as pessoas que ndo podem aceitar um trabalho indicado podem receber a pensdo

por invalidez.

Em 2002, eliminou-se o efeito redistributivo causado pela Poupanca de Pensao
Especial, pertencente ao primeiro pilar. Com a criacao da Pensdo Especial (SP) em 1999,
mudangas foram criadas no sistema anteriormente existente. O SP deu continuidade a
caracteristica de Poupanga de Pensdo Temporaria, mas criou um importante fator
redistributivo. De acordo com o Ministério do Trabalho, o SP tornou-se mais redistributivo
por servir mais como um imposto do que como uma pensao. Esse efeito foi removido em
2002. Com a reforma, o carater redistributivo das pensdes continuou a existir apenas nas
pensdes estatais do primeiro sub-pilar (Folkpensionen - FP). Apoés 2002, todos que
contribuem ao sistema (trabalhadores com renda) sdo dados a mesma quantia que pagaram

de beneficio de volta quando atingem a idade de aposentadoria.

Entretanto, o principio geral da pensdo, qual seja o de garantir um padrio basico de

sobrevivéncia na aposentadoria, foi mantido. As criticas em razdo da perda da
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redistributividade do SP foram intensas, pois foi argumentado que isso afetaria de forma
negativa aqueles com menores salarios (por exemplo, as mulheres). A reforma foi vista
como a aboli¢do de um fator que eliminaria a desigualdade entre os pensionistas no futuro.
Outros argumentaram que a reforma foi necessaria para o futuro do sistema de pensdes no
pais, uma vez que a redistributividade passaria a ocorrer apenas no sistema de pensdo

publico (primeiro sub-pilar) INTERNATIONAL REFORM MONITOR, 2003).

Em 2004, dentre o pacote de reformas realizadas no pais, a referente ao welfare
estipulou que a idade minima de aposentadoria pelo sistema publico de pensdes seria
alterado de 67 para 65 anos para reduzir o impacto do sistema de aposentadoria prévia. A
intencdo era que mais pessoas permanecessem no mercado de trabalho apds terem

completado 60 anos.

Seguro Desemprego

O surgimento da seguridade social para os trabalhadores remonta ao periodo de
industrializacdo na Dinamarca, quando os sindicatos passaram a exercer controle sobre a
tradicdo associativa de apoio aos membros sob a forma de seguros por doenga, seguro
desemprego e servico de emprego. Gradualmente o setor publico foi tomando parte e
apoiando aqueles sistemas. Em 1907, uma lei foi aprovada para oferecer suporte publico
aos fundos de seguro desemprego estabelecidos pelos sindicatos estatais, estabelecendo a

versao dinamarquesa do “sistema Ghent”, que permanece até hoje e serd visto mais abaixo.

Por volta da Segunda Guerra Mundial, a politica de mercado de trabalho no pais
passou a ser estabelecida em uma 4rea de politica separada da social. O foco passou a ser
ndo mais o apoio econdmico aos desempregados, mas também a mobilidade de trabalho e
formacao salarial. Em 1969, o servico de emprego publico tornou-se independente, mais
interligado a politica econdmica e envolto num sistema centralizado com elementos
fortemente corporativistas. Naquele mesmo ano o governo tomou a responsabilidade pelo

apoio econdmico aos desempregados, financiando custos extras com o seguro causados

pelo aumento nas taxas de desemprego. Isso significa que os membros dos fundos de
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seguro desemprego sdo obrigados a pagar uma contribuicdo fixa ao fundo, independente no
nivel de taxa de desemprego na economia, cabendo ao governo garantir uma cobertura de
financiamento publico nos casos de elevagdo da taxa de desemprego. ApoOs a crise
econdmica da década de 1970 e 1980, alguma convergéncia passou a existir entre as
politica de mercado de trabalho e a social, mas ainda existem distingdes entre aqueles
desempregados membros dos fundos de seguro desemprego e os desempregados ndo-

assegurados.

Atualmente, como destaca Madsen (2007), o sistema de seguro desemprego ¢é
baseado no sistema denominado Ghent. Consiste em 31 fundos de seguro desemprego
reconhecidos estatalmente. Dez deles operam dentro de setores ocupacionais especificos, o
que significa que apenas os trabalhadores desse setores podem se tornar membros. Outros
13 tipos de fundos também atuam em setores especificos do mercado de trabalho, mas
incluem também auténomos trabalhando nesses determinados setores. E importante
observar que o sistema de seguro desemprego dinamarqués ¢ um dos poucos na Europa que
abrange os autonomos. Trés fundos sdo mistos, o que significa que admitem empregados de
todos os tipos de setores ocupacionais. Outros quatro tipos de fundos sdo tanto para pessoas
empregadas quanto para autdnomos como membros. Quando uma pessoa muda de uma
ocupagao para outra, seu direito ao fundo de seguro desemprego se altera automaticamente.
Os fundos do sistema sdo associagdes privadas independente dos empregadores ou dos
autonomos, organizados com o objetivo basico de dar apoio quando o desemprego ocorre.
Todos os fundos tem seus conselhos eleitos pelos sindicatos de trabalhadores e raramente

esta sujeita a debate entre os membros.

A maioria dos fundos de seguro desemprego, de acordo com Madsen (2007), esta
afiliada a algum sindicato. No entanto, o membro de um fundo de seguro desemprego pode
nao ser afiliado a nenhum sindicato para poder receber o beneficio. Mesmo assim, a
maioria dos trabalhadores membros de um fundo de seguro desemprego pertence a algum
sindicato. O Diretorado do Trabalho, um 6rgdo independente do Ministério do Trabalho, é
responsavel pela supervisao das atividades desses fundos e pela implementagdo das leis
sobre seguro desemprego. Cabe ao Diretorado também lidar com as queixas dos membros

afiliados aos fundos a respeito de suas decisdes administrativas.
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O seguro desemprego na Dinamarca, diferentemente da maioria dos outros paises
europeus (Holanda, por exemplo), ¢ um sistema voluntario. Ele ¢ administrado pelos
fundos acima mencionados, existindo, como dito, diferenca entre os desempregados
assegurados e aqueles ndo-assegurados. Embora os fundos do sistema sejam administrados

por associacdes, eles sdo amplamente financiados pelo estado.

Aqueles que sdo membros de algum fundo de seguro desemprego, se tornam
desempregados e desejam receber os beneficios, devem se registrar no Servigo de Emprego
Publico em quatro dias e contatar o Fundo de Seguro Desemprego. Aqueles que se tornam
desempregados e ndo sdo membros de algum fundo, pode vir a receber beneficios de

assisténcia social. Estes s3o administrados pelos municipios.

As condigdes de elegibilidade para o seguro desemprego publico na Dinamarca
dependem da afiliagdo voluntéria da pessoa a um fundo de seguro desemprego. Para afiliar-

se a um fundo, a pessoa precisa cumprir os seguintes critérios:
a) o membro deve residir e ficar na Dinamarca;

b) Deve ter entre 18 e 63 anos de idade para se afiliar a um fundo. O limite de 63
anos de idade ¢ devido ao fato de que a pessoa precisa ter se afiliado a pelo
menos um ano para ter direito de receber o beneficio quando desempregado. Os

beneficios sdo pagos apenas aqueles com menos de 65 anos de idade.

c) A pessoa precisa ter emprego como empregado ou autdonomo ou auxiliar

conjuge em empresa privada de propriedade de algum autonomo;

d) A pessoa também pode se afiliar se tiver cursado algum curso de treinamento
vocacional de pelo menos 18 meses de duragdo (afiliando-se no maximo apos

duas semanas do término do curso)

Madsen (2007) observa que tanto os trabalhadores por periodo integral quanto os
por periodo parcial podem se afiliar a um fundo de seguro desemprego. O seguro
desemprego para trabalhadores de periodo parcial ¢ uma opg¢do para aquelas pessoas que
trabalham menos de 30 horas semanais. Tanto a contribuicdo a afiliagdo quanto os

beneficios recebidos, no entanto, sdo mais baixos para esse grupo de pessoas (0s beneficios
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chegam a no maximo 2/3 daqueles recebidos por trabalhadores de periodo integral de

trabalho).

Uma vez afiliado ao fundo, a pessoa deve contribuir compulsoriamente a ele. Essas
sdo de caracteristica “flat-rate”, ou seja, com um valor estipulado e fixo para todos. Além
de contribuir ao fundo, a pessoa tem também a obrigacdo de contribuir ao Sistema de
Pensdo Complementar do Mercado de Trabalho (sistema ATP), além de uma taxa de
administracao (bastante variada dependendo do fundo). Por fim e de forma voluntéria, pode
contribuir ao Sistema Voluntdrio de Aposentadoria Prévia. Todas essas contribuicdes sao

deduzidas fiscalmente.

Para se tornar elegivel ao seguro desemprego, o desempregado deve cumprir uma
série de critérios: (1) ser afiliado a algum fundo de seguro desemprego ha pelo menos um
ano, como visto acima; e, (2) para aqueles afiliados e com emprego por periodo integral,

esses devem ter sido empregados por pelo menos 52 semanas nos ultimos 3 anos.

Uma vez recebido o seguro, o desempregado deve procurar emprego de forma ativa
e esta sujeito as regras e regulacdes do mercado ativo de trabalho. Em principio, o
desempregado ha mais de trés meses deve aceitar qualquer tipo de emprego oferecido pelo
Servigo de Emprego Publico que ele seja capaz de operar. O desempregado também perde
temporaria ou permanentemente o seguro se ndo participar de cursos de treinamento

vocacional.

O beneficio recebido ¢ calculado com base na renda anteriormente recebida pelo
trabalhador, sendo portanto de carater individual. O maximo que o beneficio atinge ¢ 90%
da renda anterior. Em 2006, o valor maximo anual a que o beneficio podia chegar era

€23.278,00 (€90 por dia, durante 5 dias por semana).

O periodo méaximo de recebimento do beneficio foi alterado por varias vezes desde
a década de 1990 (HANSEN, 2002). Em 1999 foi reduzido para o atual periodo de 4 anos,
desde que o desempregado siga as instru¢cdes de ativamente procurar por emprego €
participe de programas ativos do mercado de trabalho. Apos 4 anos, o desempregado perde
o direito de receber o seguro e se torna um desempregado “ndo-assegurado”, no qual deve
se qualificar por beneficios em dinheiro na assisténcia social administrado pelos

municipios. O direito de receber o seguro também ¢ perdido automaticamente sob a idade
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de 65 anos, quando a pessoa deve entdo se qualificar para a pensdo por idade (MADSEN,

2007).

Seguro por doenc¢a

A primeira lei estabelecendo seguridade aos doentes e ausentes no trabalho surgiu
em 1892. Com o fim da Il Guerra Mundial, varios programas sociais foram implementados
por diversos partidos politicos no pais. Os sociais-democratas destacaram-se ao
implementar uma estratégia de welfare dando cobertura a todos os aspectos da sociedade. A
partir da década de 1950, com a social-democracia no poder, coalizdes parlamentares
variadas implementaram uma politica de welfare, dentre o qual estava incluso o sistema de
compensag¢do por doenca em 1960. Entre 1971 e 1973 a configuracao dos pagamentos por
doenca foi reformada e criou-se uma lei de seguro de saude, abolindo os fundos
contributivos de doenga e introduziu o seguro de satide nacional financiado por impostos.
Em 1989, a lei basica dos seguros por doenca sofreu emendas que passaram a caracterizar o

seguro de acordo com sua conformacao atual.

O seguro por doenga na Dinamarca, diferentemente dos muitos paises da Europa, ¢
extremamente universal e tem como principio basico a protecdo universal para toda
populagdo ativa (ndo-auténoma e/ou auténoma). Segundo o Ministério do Trabalho (2005)
e o Ministério das Relacdes Sociais da Dinamarca (2005), o objetivo do seguro por doenca
no pais ¢ garantir aos trabalhadores ativos um rendimento bésico razodvel durante o
periodo de doenga e auséncia do trabalho que seja capaz de compensar pela perda da renda
ou salario durante o periodo de distanciamento. Ademais, o seguro tem o intuito de
assegurar que as pessoas retornem rapidamente ao mercado de trabalho com sua capacidade
de trabalhar inteiramente recuperada. E, portanto, garantido & pessoas com uma renda

provida pelo saldrio ou advinda de trabalho autbnomo ou similar.

A elegibilidade ao seguro ¢ condicionada ao fato da pessoa doente estd inserida no
mercado de trabalho, e, portanto, satisfazer uma série de requerimentos que comprovem
que a pessoa esta ligada aquele. Os empregados assalariados podem receber os beneficios

em dinheiro das autoridades municipais, se eles: possuem ligagdo com o mercado de
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trabalho nas ultimas 13 semanas anteriores ao inicio da doenga (trabalhando 120 horas pelo
menos); tivessem sido elegiveis ao seguro desemprego caso ndo tivessem se tornado
incapazes de trabalhar; completaram educagdo vocacional no ultimo més de pelo menos 18
meses de duracdo, ou; sdo trainees em trabalho pago e que faz parte de programas de
trainee regulado pelo estatuto. Aqueles empregados que ndo recebem beneficios integrais
ao ficarem doentes, podem receber beneficios em dinheiro de seus empregadores durante as
primeiras duas semanas caso tenham trabalhado por no minimo 8 semanas antes de ficarem
doentes (pelo menos 74 horas durante esse periodo); ¢ o chamado “periodo do
empregador”. Na Dinamarca, diferentemente dos outros paises, ndo hé periodo de espera
para os trabalhadores assalariados receberem seu beneficios em caso de licenga por doenca.

(ver Quadro 3.3.1 abaixo).

Quadro 3.3.1: Regras para os pagamentos de assisténcia relacionado a doenca na
Dinamarca (Dezembro de 2001) — salarios ou beneficios por doenca

Regras Dinamarca
Periodo maximo de 52 semanas dentro de 18
recebimento do seguro por | meses
doencga
Periodo do empregador? Sim
Duracao do periodo do 2 semanas
empregador

Salarios/honorarios pagados | Sim
durante a doenga?

Pagamento de Sim
salarios/honorarios durante a
doenga baseado em
estatuto?

Pagamento de Sim
salarios/honorarios durante a
doenga de acordo com
acordos?

Fonte: http.//www.nom-nos.dk/Nosbook/chapter6.pdf
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Os trabalhadores autonomos sdo elegiveis ao seguro por doenga das autoridades
locais se eles tiverem, nos ultimos 12 meses, trabalhado autonomamente por pelo menos 6
meses, inclusive o ultimo més anterior a doenga. Existe um periodo de espera de

recebimento do seguro para eles de 2 semanas.

O célculo do seguro por doenga aos trabalhadores assalariados ¢ baseado nas horas
diarias que o empregado ¢ elegivel ao seguro durante a auséncia do trabalho por ter ficado
doente. Assim, o financiamento do seguro se da tanto pelo estado, quanto pelos
empregadores e pelas autoridades locais. As primeiras duas semanas sdo financiadas pelo
empregador. A partir dai, as autoridades locais assumem a responsabilidade de financiar os
beneficios e o Estado cobre integralmente seus custos pelas quatro primeiras semanas.
Apds a 5" semana até a 52" semana de elegibilidade, o Estado reembolsa 50% dos custos
municipais com os beneficios e apds esse periodo torna-se responsabilidade integral das

autoridades locais arcarem com todos os custos do seguro por doenga ao trabalhador.

E de responsabilidade das autoridades locais avaliarem o estado de satude do
trabalhador elegivel ao seguro a cada 8 semanas do periodo em que ele esteja recebendo os
beneficios. Dentro de um prazo de 6 meses as autoridades locais sao também obrigadas a
tracar um plano de atividades com o trabalhador para assegurar sua ligacdo ao mercado de

trabalho.

Em 2002, o valor méximo pago ao trabalhador doente era de DKK 3.016 por
semana (DKK 81,51 por hora). Cerca de 90,5% dos gastos com doenca na Dinamarca (que
incluem dispéndios com seguros a doenca e servigos de saude) sdo financiados pelo
governo (local e/ou nacional), 4,7% pelo empregadores e 4,8% por tarifas e impostos
especiais cobradas aos proprios segurados. Quando comparado aos demais paises nordicos,
a Dinamarca ¢ o pais que em 2001 menos realizou gastos com beneficios relacionados a
doenca com relagdo ao seu PIB, cerca de 5,8% (na Suécia essa percentagem chega a 8,8%

do PIB e na Noruega a 8,7%).

O pagamento do seguro termina no dia em que o trabalhador ou o auténomo € capaz
de retornar ao trabalho em um estado de saude considerado estavel. Devido ao carater de

curto-prazo dos beneficios por satide, o seguro ¢ automaticamente cortado quando os
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beneficios forem pagos por mais que 52 semanas (um ano) nos ultimos 18 meses. Pode vir

a ser estendido caso o trabalhador comprove determinadas razdes.

Na Dinamarca, o nimero de auséncias no trabalho por motivo de doenga reduziu
levemente na década de 1990. De 2000 para 2001, os dispéndios das autoridades locais com
seguros por doenca aumentaram, o que se explica tanto pelo aumento no nimero de
beneficidrios do seguro, quanto pelo aumento no periodo médio de provisao do seguro. De
1999 a 2002 os gastos publicos com seguros por doenca cresceram 25%. Ademais, os
funcionarios publicos passaram a ter, em 2000, o direito de serem compensados pelos
beneficios do seguro por doenca. Em 2002, todos os funcionarios do setor publico
passaram a ser cobertos pelo seguro. Ao mesmo tempo, por possuir um sistema de
assisténcia publica a saude extremamente generoso, os gastos publicos com servigos

médicos, hospitais e cuidados médicos domésticos continuaram a crescer.

Em dezembro de 2003, o governo dinamarqués langcou um novo plano nacional com
o intuito de reduzir os niveis de licengas por doenca. O principal objetivo do plano, langado
através de 23 iniciativas para reduzir os niveis das licengas, foi modernizar e simplificar o
sistema de seguro por saude. A reacdo dos parceiros sociais foi positiva no sentido de
apoiar uma maior severidade dos procedimentos ao governo local, mas foi negativa ao fato
de que os seguros por doenca passardo a ser integrados como uma parte compulsoria da
revisdo legal do local de trabalho. Ja os sindicatos dos trabalhadores criticaram o fato de
que as estatisticas de licenga por doenca das companhias ndo estardo publicamente
disponiveis, mas acharam positivas as iniciativas do plano, enfatizando a importancia do

link criado entre licencas e as condigoes de trabalho (EUROFOUND, 2004).

Conclui-se, portanto, chamando atencao para a generosidade do seguro por doenca
na Dinamarca. A autonomia das autoridades locais e a ampla cobertura do seguro
caracterizam o sistema universal de forma evidente. Os crescentes gastos com cuidados e
beneficios com doenga e satide vem preocupando o governo, que através de medidas ativas
vem tentando implementar agdes que reduzam ou fagam diminuir o nimero de licencas no

servigo por razdes de doenga.
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3.4) O Triangulo Dourado da flexiguridade

Na Dinamarca, deposita-se nos parceiros sociais um elevado nivel de confianca, o
que ¢ algo essencial para o planejamento e implementacdo de um complexo conjunto de
politicas de “flexiguridade” do mercado de trabalho. Esta funciona em grande parte devido
ao acordo estabelecido entre o estado, empregadores e assalariados, sem o qual o modelo

ndo funcionaria.

O amplo conceito de “flexiguridade” pode ser visto de forma especifica e variante
no modelo da Dinamarca, uma vez que no pais o padrdo liberal de alta mobilidade dos
trabalhadores entre as firmas (flexibilidade numérica externa) estd altamente combinada

com o elevado padrao escandinavo de seguridade de renda.

A principal forma de flexibilizacdo do trabalho no pais ocorre através da
flexibilidade externa numérica. Devido a protecdo legislativa ao emprego ndo-restritiva, a
Dinamarca possui uma das maiores mobilidades do seu mercado de trabalho quando
comparada aos outros paises da Europa®. Sua legislacdo trabalhista permite empregadores
demitirem e contratarem seus empregados com um curto periodo de aviso prévio. Por outro
lado, seu generoso sistema de prote¢do social (no mercado de trabalho representado pelo
seguro-desemprego) e de programas ativos de emprego asseguram aos empregados um alto

nivel de seguridade social (MADSEN, 2002).

A tradigdo das negociacdes entre os parceiros sociais tem assegurado a relativa
flexibilidade e funcionalidade do mercado de trabalho, beneficiando tanto as firmas quanto
os empregados. Madsen (2002) observa que o modelo conhecido como ‘Tridngulo
Dourado’ ¢ o grande responsavel pela estruturagdo do sistema de mercado de trabalho e
suas politicas e, consequentemente, pelo sucesso que o pais tem adquirido no cendrio

internacional.

5 Um recente estudo referente a emprego, criagio de postos de trabalho etc. descobriu que o nivel de
mobilidade entre os empregos por parte dos empregados e a criagdo e destruicdo de empregos no pais ¢é
extremamente elevado. Em média, o nivel de mobilidade entre empregos na Dinamarca ¢ em torno de 30%,
ou seja, todo ano cerca de um ter¢o da forca de trabalho muda de emprego. A criacdo e destruicdo de
empregos no pais ocorre em cerca de 12% dos casos ao ano. Ademais, a Dinamarca se destaca dos outros
paises da Europa por ndo impor restri¢gdes ao trabalho noturno e durante os fins de semana, o que significa
que as empresas sdo permitidas de funcionarem 24 horas por dia, 365 dias ao ano.
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E devido a esse modelo que a maioria dos empregados no pais nio se sentem
inseguros no mercado de trabalho. Em pesquisa conduzida em 1996 pela OCDE, ha
indicios de que os dinamarqueses ndo vém reagindo contra o alto grau de flexibilidade. De
acordo com Plougmann e Madsen (2002), em 2002, 68% dos empregados dinamarqueses
acreditavam ser facil para eles encontrar outro servigo caso perdessem o emprego atual (na
Europa esse valor chegava a 38% dos empregados) e apenas 25% dos empregados pensava

ser dificil encontrar um outro emprego que atendesse sua expectativa e preferéncia.

Além de se destacar por sua flexibilidade na contratagdo/demissao de empregados, a
Dinamarca possui um sistema de seguridade social complementar altamente organizado e
generoso, como visto acima, e desenvolvido para proteger a parcela dos empregados
atingidos pela alta rotatividade da mao-de-obra. (BREEDGARD et al., 2005). A taxa de
transi¢do dos desempregados ¢ alta, o que faz com que a maioria retorne logo ao mercado
de trabalho, refletindo seu alto dinamismo. Enquanto na Holanda a preocupagdo com
relagdo a seguridade concentra-se na seguridade no trabalho (garantindo os mesmos direitos
trabalhistas para aqueles com contratos flexiveis se sentirem tdo seguros quanto os que
possuem contratos permanentes € por tempo integral), na Dinamarca essa protecdo
concentra-se nos que se situam fora do mercado de trabalho, de forma a oferecer um
sistema de compensacao de renda bem desenvolvido (independente da renda recebida pelo
conjuge) para os desempregados. Complementando essa protecdo, as politicas ativas atuam
para que possibilitar que os desempregados retornem qualificados e em curto espago de

tempo para o mercado de trabalho.

Assim, a combinacao de uma elevada flexibilidade externa numérica, altos niveis de
seguridade de renda e desenvolvidas politicas ativas de reinser¢do ao mercado de trabalho
estruturam os fatores que conformam o sistema de emprego e a versao dinamarquesa do
modelo de “flexiguridade”. A figura 3.4.1 abaixo, de Madsen (2007, p.15), estabelece as

relagdes que estruturam o conhecido tripé do Triangulo Dourado dinamarqués:
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Figura 3.4.1: O Tridngulo Dourado do sistema de emprego
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Fonte: Madsen (2007)

As setas no esquema, de acordo com o autor, simbolizam o fluxo de pessoas entre o
mercado de trabalho, o sistema de welfare e as politicas ativas de mercado de trabalho. As
duas setas ligando o mercado de trabalho flexivel e o generoso sistema de protecdo social
indicam que um grande numero de trabalhadores sdo afetados pelo desemprego
anualmente, mas quase todos eles retornam ao mercado de trabalho ap6s um curto periodo.
As politicas ativas sdo responsaveis por auxiliar aqueles que ndo conseguem retornar
rapidamente ao mercado. E importante observar que essas politicas ativas ndo sio
responsaveis por criar mais empregos € sim por possibilitar pré-condi¢cdes na criagdo de
tais. Isso ocorre, pois contribuem para uma alta oferta de mao-de-obra efetiva ao assegurar
que esta esteja ativamente mobilizada em busca de emprego com a qualificacdo necessaria,
além de contribuir especificamente para prevenir a marginalizacdo ou desemprego de

longa-duracgdo, auxiliando os desempregados a manterem suas qualificagdes.

O que mais chama atencdo ao modelo dinamarqués, portanto, ¢ o fato dele ser
bastante hibrido, ou seja, a0 mesmo tempo que o pais apresenta uma legislagao liberal e

pouco restritiva que permite aos empregadores demitirem e admitirem facilmente com
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curto periodo de aviso prévio (como no Canada, Reino Unido, Estados Unidos e Irlanda),
seu sistema de seguridade social se assemelha aos dos paises noérdicos, oferecendo uma

rede altamente segura para seus trabalhadores desempregados.

Para compreender como esse modelo se conformou no pais, ¢ necessario observar
sua heranga historica, evidenciando uma forma de organizacdo do mercado de trabalho que

possui pelo menos 100 anos de tradigdo.

Madsen (2005) destaca que a alta mobilidade dos trabalhadores conciliada com
baixos niveis de seguridade de trabalho emergiu do compromisso entre os parceiros sociais
no Compromisso de Setembro de 1899, no qual os sindicatos aceitaram os direitos dos
empregadores de demitirem e admitirem livremente. Desde entdo, uma série de normas e
acordos foram sendo criados para impor restrigdes as praticas dos empregadores com
relacdo as demissdes. Uma revisdo do Acordo entre os parceiros sociais em 1960
estabeleceu que as demissdes ndo mais deveriam ser arbitrarias e que demissdes suspeitas
deveriam ser levadas a um tribunal especial. Mesmo com essa revisdo, o regime
dinamarqués ainda impde alguma restricdo aos empregadores se comparados a alguns
outros paises, como a Holanda. Seria incorreto, portanto, acreditar que o pais possui um
livre sistema de demissdo, uma vez que possui severas regras de notificagdo prévia ao

trabalhador em caso de demissoes coletivas.

De forma semelhante, o generoso sistema de prote¢do aos desempregados ndo €
recente no pais, remetendo-se a 1907 as origens dos fundos dos beneficios-desemprego,
quando os sindicatos os fundaram. A ultima grande reforma do sistema de beneficios-
desemprego ocorreu em 1969, a partir de quando o estado tornou-se responsavel por
financiar os custos extras com os beneficios causados pelo aumento do desemprego. Entre
a década de 1960 e 1970, ademais, o nivel da taxa de compensag¢do desses beneficios
chegou a quase 60%, tendo caido para quase 50% na década de 1990. Em 2004, a taxa de

compensag¢ao desse beneficio atingiu cerca de 70%.

Na década de 1970 e 1980, a Dinamarca era conhecida como um dos paises que
tinham um dos menores gastos com politicas ativas de mercado, ao mesmo tempo que
disponibilizava beneficios-desemprego e de pensdo por aposentadoria prévia muito

atrativos (HOLM, 2001). As mudancas implementadas no mercado de trabalho
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dinamarqués a partir da década de 1990 colocaram a Dinamarca no topo dos paises da
OCDE que mais realizam gastos com medidas de politicas ativas e passivas em relacdo ao
Produto Nacional Bruto (PNB), com cerca de 4,6%. Quando se trata apenas de gastos em
medidas ativas, a Dinamarca fica atras apenas da Holanda entre os paises que mais gastam
como porcentagem do seu PNB, cerca de 1,7%. O principal objetivo dessas politicas ¢
elevar a capacitacdo profissional dos trabalhadores e facilitar sua adaptacdo as mudancgas
econdmicas, favorecendo com isso transi¢coes individuais e o desenvolvimento de carreiras.
Isso ¢ também possibilitado por um eficiente sistema educacional e através de cursos de
treinamento vocacionais. Atualmente as politicas dinamarquesas de mercado de trabalho
sdo administradas por uma agéncia estatal (Arbejdsmarkedsstyrelsen) através de 14
conselhos regionais de mercado de trabalho (um para cada provincia) onde as partes do
mercado de trabalho sdo representadas.

De acordo com um estudo realizado pela Universidade de Copenhagen, o sistema de
acordo coletivo da Dinamarca contribui em larga escala para o sucesso da “flexiguridade”
no pais. Isso pois, inicialmente, o modelo de funcionamento do mercado de trabalho criou
flexibilidade através dos acordos salariais, horas de trabalho e treinamento suplementar.
Além disso, criou seguridade no que se refere as pensdes nos acordos coletivos.

Destaque-se, no entanto, que a “flexiguridade” ndo ¢ apenas um resultado de
acordos coletivos de trabalho. O co-financiamento do seguro desemprego e da politica ativa
de mercado de trabalho também contribuiram ativamente para seu bem-sucedido
desenvolvimento. A baixa seguridade de trabalho combinada com a alta seguridade de

renda beneficia grande parte dos trabalhadores®*.

Para Madsen (2005 e 2007), os elementos por trds do sucesso da “flexiguridade” do
sistema de emprego dinamarqués ndo podem ser compreendidos sem a importancia de trés

aspectos:

1) A expansao econdmica pelo qual o pais passou nos anos 1990;

64 Isso ndo significa que o sistema seja perfeito. Ainda ha grupos ndo atingidos pelo modelo, como por
exemplo os imigrantes. Por outro lado, uma das desvantagens da alta rotatividade de trabalhadores nas
empresas ¢ que estas acabam se sentindo desestimuladas a investirem em treinamento de pessoal. Esse
problema ¢ parcialmente resolvido pelo co-financiamento estatal de treinamentos suplementares.
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i) a ligacdo de longo-prazo entre os altos niveis de flexibilidade do mercado de
trabalho com o generoso sistema de apoio economico ao desemprego;
111) as contribuigdes das reformas das politicas de mercado de trabalho

realizadas a partir de 1994.

Sendo assim, a conformagdo do Tridngulo Dourado deve ser compreendida ndo
como um simples resultado de um plano de medidas e politicas de trabalho, mas sim como
o fruto de uma longa trajetéria historica politica articulada pelos parceiros sociais no
mercado de trabalho e na seguridade social. Como observa Wilthagen (2007), o sistema nao
teria se desenvolvido, portanto, sem as relagdes industriais altamente desenvolvidas e o
didlogo social. A “flexiguridade” no pais funciona através de um tipo de contrato nao-
escrito com o consentimento € compromisso historico entre o estado, empregadores e
assalariados, sem o qual o modelo nao existiria. Como um importante elemento da politica
de mercado de trabalho, portanto, a “flexiguridade” na Dinamarca ¢ baseada no consenso
em um numero de areas da sociedade, combinando interesses dos parceiros sociais, governo

e sociedade.

A alta funcionalidade do modelo na Dinamarca tem como alguns de seus principais
desdobramentos o desenvolvimento de uma perspectiva de mercado de trabalho geral
bastante satisfatoria, com altas taxas de emprego, baixo desemprego e rapida
adaptabilidade. Assim, o desemprego mantém-se constantemente baixo em relacao a outros
paises, apesar as mudangas nas tendéncias de mercado. Acredita-se que na Dinamarca os
trés principais elementos do modelo de “flexiguridade” tem, portanto, um positivo efeito na
adaptabilidade e rapidez de ajuste, possibilitando o pais a se utiliza melhor das

possibilidades de desenvolvimento positivos no mercado de trabalho.

3.5) Consideracoes sobre a Dinamarca

Pode-se perceber neste capitulo alguns elementos fundamentais que chamam
aten¢do para o bem-sucedido caso dinamarqués. Se comparado a muitos outros paises, 0s
parceiros sociais na Dinamarca alcangaram um alto grau de consenso em areas criticas. Eles

geralmente se comunicam em todos os niveis, centralizada ou descentralizadamente,
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inclusive no ambito corporativo. Cabe a eles atuar sobre questdes de politicas de mercado

de trabalho, basicamente.

No que se refere ao mercado de trabalho, a taxa de desemprego na Dinamarca ¢
baixa se comparada a outros paises da Europa, ao mesmo tempo que sua taxa de emprego
mostra-se elevada e seu crescimento econdmico acima da média continental. A economia
apresenta superavits nas finangas publicas e na balanga de pagamentos. O pais tem a mais
alta taxa de participagdo do continente (84,2% para os homens e 76,1% para as mulheres
em 2005, de acordo com a OECD). Sua preocupacdo com relagdo a reinser¢ao dos
desempregados no mercado de trabalho ¢ refletida na tradicdo de politicas ativas de
mercado de trabalho baseado em direitos e em deveres. O direito ¢ representado pelo
recebimento de seguro desemprego bastante generoso e os deveres pela obrigacdo de
aceitar ofertas de melhoras na qualificagdo e re-educacao vocacional para assegurar que os

empregos e os desempregados fiquem rapidamente compativeis.

O pais ¢ caracterizado por apresentar estabilidade e seguridade social, resultando
numa coesdo social explicada em grande parte por sua heranga histdrica e seu tamanho; e
por um estado de bem-estar com altos beneficios se comparados a outros paises, o que
oferece, a despeito da baixa protecdo de emprego, um sentimento de seguridade social nos

padrdes escandinavo.

O que ¢ bastante importante para o pais ¢ a interacdo entre os varios sub-modelos.
Analisando seu modelo de mercado de trabalho mais detalhadamente, o termo
“flexiguridade” explica em grande parte o sucesso do desenvolvimento do mercado de

trabalho com a seguridade social.

A combinacado Unica criada entre crescimento econdmico estavel e bem-estar social
desde meados da década de 1990 conformou as bases pro modelo de flexiguridade
dinamarqués, mesmo sob a pressdao dos liberais de que o cldssico modelo escandinavo
tivesse se tornado obsoleto e ndo mais apto a enfrentar as demandas de flexibilidade e

mudancas estruturais no progresso tecnologico e de crescente competi¢ao internacional.

r

O termo “flexiguridade” ¢ geralmente utilizado para caracterizar a bem sucedida
combinagdo entre a adaptabilidade as mudangas no cendrio internacional e no sistema de

bem-estar social, que protege os cidaddos das conseqiiéncias das mudangas estruturais.
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Mais especificamente, o sucesso do modelo de “flexiguridade” dinamarqués, como destaca
um terceiro ponto, que ¢ a caracteristica liberal de seu mercado de trabalho juntamente com

a caracteristica escandinava da sua rede de protecdo social.

A cada ano na Dinamarca, o numero de novos empregos criados se iguala ao
nimero de empregos que desaparecem. Uma razdo para isso € a combinagdo entre um
mercado de trabalho altamente flexivel, alto grau de seguridade e politicas ativas de
mercado. Por isso, o pais caracteriza-se por uma fraca prote¢io de emprego. E muito facil
contratar ¢ demitir empregados. Os periodo de aviso prévio sdo normalmente muito curtos
se comparados a outros paises. Embora o mercado de trabalho seja altamente flexivel no
pais, hd a constante preocupacdo com o pagamento de seguro desemprego e com que 0s

desempregados estejam disponiveis ao mercado de trabalho.

As andlises feitas por tras do Tridngulo Dourado dinamarqués, como observado no
capitulo, destaca uma série de elementos por tras de seu sucesso, entre os quais se destacam
o papel da expansdo macroeconomica dos anos 1990; a ligagdo de longo-prazo entre uma
alta flexibilidade do mercado de trabalho e um generoso sistema de seguridade social
apoiando o desemprego, e; as contribui¢des que as reformas da politica de mercado de

trabalho desde 1994.

A Dinamarca tem combinado, de maneira bem-sucedida, reformas estruturais no
mercado de trabalho juntamente com a manutengdo de altos padrdes sociais. O principal
foco dessas reformas tem sido o emprego, grupos as margens do mercado de trabalho,
melhora de qualificacdes e habilidades vocacionais, politicas ativas ao invés de passivas, a

continuidade de uma distribui¢do social justa e o respeito a “flexiguridade”.

O modelo, no entanto, nio estd isento de dificuldades. E comparativamente caro,
principalmente se analisados os dispéndios com bem-estar social e politicas ativas de
mercado de trabalho. Entretanto, seus custos ndo podem ser especificado explicitamente.
Entre outras razdes, pois os custos com beneficios sociais e politicas ativas de mercado de
trabalho podem ser vistos como investimentos na qualificacdo tanto quanto na

educacao/pesquisa etc. Portanto, fica dificil medir o real retorno dos custos.
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CONSIDERACOES FINAIS

Os paises europeus vém enfrentando desafios semelhantes nas ultimas décadas.
Externamente, o cenario econdmico internacional tem criado novas demandas sobre as
empresas, empregados e mercado de trabalho. Internamente, o envelhecimento
demografico tem colocado constante pressdo sobre o sistema de bem-estar social. Ademais,
altas taxas de desemprego, altos niveis de gastos sociais e crescente demanda por um
mercado de trabalho flexivel tém criado um novo impeto para a discussdo de qual a melhor
forma de discutir o modelo de coesdo social através das mudangas no mercado de trabalho
e na protecao social. Destaque-se que a evolucao e reforma do mercado de trabalho deve-se
enormemente ao amago de forcas institucionais de cada pais e a forma como ele se articula
com a prote¢do. Assim, o mercado de trabalho se tornou um tema centralmente definidor
das politicas sécio-econOmicas européias, agora sob o ponto de vista e de debate de seu
entrelace com a protecdo social. Consequentemente, novos debates tém surgido sobre a
forma de acompanhamento e estruturagdo dos modelos sociais a um mercado de trabalho

eficiente a0 mesmo tempo com a melhor organizacao institucional possivel.

Por mais importante, no entanto, que sejam as atuais mudangas ocorridas no
mercado de trabalho e os impactos da sua flexibilidade sobre o sistema de bem-estar social,
¢ fundamental deixar claro que a fidelidade as estruturas dos modelos originais de welfare
state sempre foi mantida nos paises europeus. Note-se que, embora tenha emergido o
desafio da capacidade da politica social oferecer justica social e se reconciliar com as
mudangas econdmicas e do mercado de trabalho; apesar de terem sido abalados os limites
do welfare state com a integracdo européia; ou a despeito das pressdes criadas sobre as
soberanias sociais nacionais na estipula¢do de politicas sociais, ainda sim, os modelos de
protecdo social continuaram fortemente estruturados e mantidos em seu desenho a ponto de
nao modificar o aparato de ajuda e prote¢do dado aos seus cidaddos. O compromisso com a
coesdo social e os principios sociais continuam fortes e norteadores dos modelos nacionais
de bem-estar social. Portanto, o que tem ocorrido nada mais sd3o do que mudangas com alto

grau de respeito a continuacdo dos seus modelos desenvolvidos hd mais de 100 anos.
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Ferrera et al. (2000) defendem até¢ mesmo a idéia de que o Welfare State tem se alterado
muito pouco nos anos atuais e uma prova disso ¢ o fato de muitos paises europeus terem
elevado os gastos sociais em relacdo ao Produto Nacional Bruto na década de 1980 e 1990
e ter havido uma queda pouco significativa no total de transferéncia de beneficios sociais

(menos de 1% do PNB).

Esse argumento evidencia-se também quando analisamos a evolucgdo legislativa
trabalhista em ambito europeu e seus reflexos nos niveis nacionais. As reformas legislativas
adotadas nos diferentes paises da Europa indicam que a evolugdo da legislacao trabalhista
tem ocorrido em 4reas semelhantes e alcangadas de forma a atingirem objetivos
semelhantes. Ou seja, as semelhangas ocorreram com relagdo ao /ocus e o objetivo com que
a legislagdo se aplica. Muitas vezes a forma como essas reformas ocorreram foi através de

intervengoes especificas ao invés de reformas gerais.

Por outro lado, observou-se que a criacdo do Método Aberto de Coordenacdo
(MAC) das politicas de emprego na Unido Européia ndo obrigou aos Estados Membros a
abrirem mao de suas proprias iniciativas legais trabalhistas para implementarem as
estratégias européias de emprego. Os governos continuaram a seguir prioridades nacionais
em suas agendas politicas internas, o que se comprova pela forma diferenciada e
diversificada de implementacdo das estratégias de implementagdo das diretrizes européias
pelos Estados Membros entre 1992-2003. O unico padrao de evolugdo que a forma
diversificada de implementacdo das estratégias evidenciou foi possibilidade de escolhas
legislativas nacionais autbnomas em algumas areas para satisfazer necessidades primarias
de excluidos e construir para eles um novo patamar de direitos. Possibilitou-se, também, o
surgimento de uma tUnica ‘lingua’ a ser preservada nos desenvolvimentos nacionais, mais

ampla que a das politicas de emprego.

Nao se pode negar, no entanto, que com o0 MAC importantes inovagdes ocorreram.
Seu regime legislativo destacou a necessidade das administragdes do ambito nacional se
adaptarem a novos mecanismos de conformacdo e estipularem novos e especializados
orgdos dentro do governo. Além disso, as mudancas de coalizdes politicas e
governamentais entre 1992-2003 influenciaram a maneira autonoma e singular de resposta

de cada pais as diretrizes de emprego supranacionais. Assim, diferentes formas de
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interpretacdo da legislagdo trabalhista emergiram consoantes com enfoques mais
dogmaticos de solucionamento de problemas contigenciais em adaptar a legislacdo
existente, ou em conformagdo com estilos nacionais legislativos claramente diferentes.
Foram bastante exploradas as principais areas das legislagdes trabalhistas influenciadas
pelas reformas na area, fazendo com que inovativas mudangas e solucdes surgissem.
Destaque-se, por exemplo, a emergéncia dos empregos agenciados na Europa. O que torna
a discussao do trabalho agenciado tao delicada ¢ o fato dele trazer desafios aos legisladores
nacionais e por tratar de pdor a prova a autonomia da legislagdo trabalhista em relagdo a

legislacdo comercial.

Outra grande mudanca observada na ultima década nessa area legislativa diz
respeito as relagcdes entre as leis e os acordos coletivos na Europa, uma vez que um novo
equilibrio tem sido estabelecido entre os acordos coletivos em diferentes ambitos, o que
tem reerguido os debates nacionais em torno do tema. Por fim, Sciarra (2005) chama
aten¢do para o principal resultado para defini¢do de uma legislagdo trabalhista européia,
qual seja, o efeito sobre a cultura legal. Os tribunais nacionais tém sido receptivos quanto a

compreensdo de como a legislagdo da Unido Européia penetra nas suas ordens legislativas.

Além desse aspecto, parece haver no continente um constante consenso de que o
papel governamental tem se restringido nas décadas atuais. Entretanto, isso ndo parece ter
se contraposto através de uma clara op¢do pelas organizagdes intermediarias, como oS
sindicatos. O que ocorre ¢ uma atual e evidente indefinicdo sobre qual a melhor distribuigao
de responsabilidade entre o governo, parceiros sociais e o mercado na defini¢cdo de politicas

sociais e de mercado de trabalho.

Neste ponto, observamos que aquilo que basicamente diferencia os paises membros
entre si sob o contexto de intensas mudancas e reformas européias esta na forma como cada
um encontrou para enfrentar os novos desafios da manuten¢ao de um modelo consistente de

coesdo social.

E sob esse contexto que se destacam entre os paises o caso da Holanda e da
Dinamarca, dois exemplos bem-sucedidos de superagdo dos desafios no mercado de
trabalho e de reformas na protecdo social. Através desses casos, podemos compreender

Wilthagen et al. (2003), quando esses autores esclarecem que a “flexiguridade” pode ser
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entendida como uma estratégia politica que tenta, sincronizada e deliberadamente, melhorar
a flexibilidade dos mercados de trabalho, organizagdo do trabalho e suas relagdes de um
lado, juntamente com o aumento da seguridade - de emprego e renda — para grupos de
trabalhadores dentro e fora do mercado de trabalho por outro lado. A adocao de modelos de
“flexiguridade” naqueles dois paises destaca-se, assim, como sua principal estratégica
politica de articulacdo entre o mercado de trabalho e a seguridade social com o objetivo de
suplantar os desafios atuais e manter a coesdao social interna sem estabelecer um trade-off

entre os dois.

A comegcar pela Holanda, o pais ja atingiu altas taxas de emprego para homens e
mulheres acima dos objetivos de Lisboa. Seu mercado de trabalho é caracterizado por altos
niveis de trabalho por periodo parcial de tempo (44% da for¢a de trabalho em 2003) e a
taxa de emprego dos mais idosos ultrapassa a média européia. Sua taxa de desemprego ¢
uma das mais baixas do continente e os parceiros sociais atuam diretamente na defini¢cao
das politicas de mercado de trabalho e protecdo social através do didlogo social. A
singularidade do seu modelo de “flexiguridade” estd na flexibilidade no mercado de

trabalho e a seguridade oferecida aos trabalhadores com contratos flexiveis de trabalho.

No caso da Dinamarca, de forma semelhante a taxa de desemprego ¢ um das mais
baixas do continente. O pais de destaca por um dos mais generosos sistemas de seguridade
social e por alta flexibilidade de contratagdo e demissdo de trabalhadores no mercado de

trabalho, assim como uma politica ativa de mercado de trabalho bastante desenvolvida.

A simples transposicdo da estratégia holandesa e dinamarquesa a outros paises,
mesmo europeus, ndo ocorre pelo mero desejo politico de copiar suas formulas bem-
sucedidas. Além de uma base social homogénea existente nos dois paises, uma leva de
fatores deve ser examinada e através dela compreende-se as dificuldades que podem
ocorrer de transplantacdo da estratégia. Nao apenas de destaca apenas a relevancia das
instituicdes do mercado de trabalho, das politicas sociais, estruturas de governanca e
ambiente econdmico, mas também as suposigdes basicas presente em ambos paises, quais

sejam:

a) sucesso econdmico como precondi¢do necessaria para sustentar 0s compromissos

com a justica social;
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b) compromisso pos-II Guerra com o pleno emprego, seguranga ao emprego e
beneficios sociais baseados no trabalho sendo dificilmente sustentados sob contexto de

rapidas mudangas econOmicas atuais;

c) capacidade e habilidade de empregadores e trabalhadores negociarem e se
ajustarem as mudangas como elemento essencial de sucesso no novo ambiente econdmico;

c,

d) ajustes feitos apenas acompanhados de estratégias alternativas para garantir que
os trabalhadores ndo suportem sozinhos os 6nus eventuais dos ajustes e sejam capazes de

dividir os beneficios.

Portanto, embora seus bem-sucedidos exemplos sirvam como li¢do e parametro, ndo
podem ser simples e automaticamente transferidos para outros paises da Europa. Ademais,
sua estratégia politica deve ser compreendida sob perspectiva cultural e historica de cada
pais que a implementa, bem como seu path dependence. A estruturagdo do mercado de
trabalho e a cultura social sdo unicas de cada nagdo e, embora haja caminhos comuns que
poderiam ser seguidos em direcdo a implantacdo daquela estratégia (algo que a Comissao
Européia vem desenvolvendo atualmente), ndo ha uma féormula tnica e certa a ser seguida.
Por fim, destacam-se as relagdes industriais e o sistema corporativista de barganha coletiva
com longa tradi¢do de cooperagdo, coordenacdo e confianca mutua entre parceiros sociais e

governo nestes paises, ndo facilmente replicaveis aos outros paises.

Mesmo examinados separadamente, percebe-se que os dois paises apresentam
semelhancas importantes no cenario do mercado de trabalho e da seguridade social. Dentro
das semelhangas se destaca o fato de que tanto na Dinamarca quanto na Holanda a
estratégia de “flexiguridade” ¢ resultado, como visto, de um longo processo historico
envolvendo uma série de compromissos entre 0s parceiros sociais, a evolucao do estado de
bem-estar € — recentemente — um gradual desenvolvimento de um perfil mais ativo das
politicas de mercado de trabalho. Neste ponto destaque-se também que, a forma como esses
paises reformaram seus mercados de trabalho em direcdo a flexibilidade estd ampla a

estritamente relacionado justamente a forma como aquele mercado se estruturava e aos

respaldos que o didlogo social lhe ofereceu.
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Embora constantemente citados como exemplares casos de “flexiguridade”, ainda
ha desafios para a Holanda e Dinamarca no que se refere principalmente a garantia da
seguridade social e de emprego a todos os trabalhadores de forma igualitaria, independente
do tipo de contrato de trabalho que possuem e da inser¢ao ou nao no mercado de trabalho.
Ademais, hd o fator fiscal e financeiro da manutencdo de generosos beneficios sociais
(especialmente o do desemprego) para possibilitar maior flexibilidade do mercado de

trabalho, como ¢ o caso da Dinamarca.
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