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Sintese e conclusoes

A promogdao da qualidade ¢ um principio orientador do processo de modernizacdo do
emprego ¢ do modelo social na Europa, tal como iniciado pela Agenda de Politica Social. Na
sequéncia dos Conselhos de Lisboa e Nice, a melhoria da qualidade do emprego e da
produtividade laboral constitui um dos trés grandes objectivos preconizados nas Orientagdes
de Emprego para o periodo 2003-2005, a par do pleno emprego e da coesao social.

A qualidade do emprego anda a par dos progressos na consecugdo do pleno emprego, de um
crescimento com maior produtividade e de coesdo social refor¢ada.

Existe uma ligagdo positiva entre o crescimento do emprego e a qualidade do trabalho. O
crescimento sustentavel do emprego pressupde os seguintes aspectos: acesso melhorado ao
emprego em geral; um equilibrio refor¢ado entre flexibilidade e seguranga e oportunidades
genuinas de mobilidade profissional compensadora para as pessoas em empregos mediocres,
sem tornar o acesso ao mercado de trabalho mais dificil para os que vivem a margem; uma
redugdo do desemprego de longa duragdo sem criar uma situacao de alternancia entre periodos
de desemprego e de empregos de baixa qualidade; e dindmica ascendente de qualidade, que
ajude os trabalhadores em empregos de baixa qualidade e em risco elevado de desemprego a
adquirir estabilidade profissional e melhorar a empregabilidade.

Existe também uma articulacdo positiva entre qualidade do emprego e produtividade. Em
especial, a consecucdo de melhorias na organizagdo e nas condi¢des de trabalho, bem como
um aumento da qualidade e da eficacia do investimento em capital humano e formagao, sao
essenciais para se obterem ganhos de produtividade.

A qualidade do emprego ¢ também fundamental para a inclusdo social e a coesdao regional.
Um elevado risco de desemprego, exclusdo social e pobreza acompanha os postos de trabalho
caracterizados por baixos niveis educativos, pouca especializagdo, fraca remuneragao e
instabilidade.

Avangos desiguais nas diferentes dimensoes da qualidade

A qualidade ¢ um conceito pluridimensional e depende de um conjunto de factores em
interaccao. Em 2001, o Conselho acordou uma série de indicadores de qualidade a utilizar
enquanto base de uma avaliagdo dos progressos, definidos em funcdo das dez dimensdes de
qualidade do emprego identificadas pela Comissao.

A andlise das recentes tendéncias e resultados em torno destas dez dimensdes ¢ encorajadora
em alguns aspectos. A UE tem vindo a melhorar regularmente o seu desempenho em termos
de educacdo e competéncias: o nivel de escolaridade esta em ascendéncia, bem como a taxa
de participacao de adultos em ac¢des de formagdo ou o investimento nestas tltimas por parte
das empresas. As taxas globais de emprego aumentam e as disparidades entre homens e
mulheres no emprego e desemprego estdo a estreitar-se, embora permanecam ainda
consideraveis. A taxa de incidéncia de acidentes no trabalho tem vindo a diminuir, mas é
ainda muito elevada em certos sectores de actividade, estando a desenvolver-se novas formas
de doencas e afecgdes profissionais.



No conjunto, porém, existe margem para melhorias significativas no ambito de cada uma das
dez dimensdes da qualidade. A taxa de emprego dos trabalhadores mais velhos, ainda que em
aumento lento, estd longe da meta de 50% estabelecida em Estocolmo. O desemprego juvenil
¢, de um modo geral, duas vezes superior ao dos adultos € os jovens confrontam-se com
dificuldades crescentes em varios Estados-Membros para encontrar postos de trabalho com
perspectivas de carreira razoaveis. Os cidaddos ndo comunitarios estdo em clara desvantagem
em termos de emprego e de desemprego. A integragdo no mercado de trabalho das pessoas
com deficiéncia continua a ser problematica.

No tocante a igualdade entre homens e mulheres, embora as taxas de emprego femininas
estejam em constante aumento, a caréncia de estruturas adequadas de acolhimento de criangas
e outros dependentes constitui um obstaculo a uma participagdo mais elevada por parte das
mulheres; por outro lado, as disparidades salariais entre os géneros nao tém revelado grande
tendéncia para o declinio. A segregacdo sectorial e profissional mantém-se. Por ultimo, a
tendéncia em termos do crescimento da produtividade ¢ decepcionante e o fosso relativamente
aos EUA acentua-se.

Estas tendéncias globais ocultam diferencas marcadas entre os Estados-Membros. Enquanto
que alguns apresentam desempenhos positivos na maioria dos indicadores de qualidade
(Dinamarca, Paises Baixos, Suécia, Austria), outros registam repetidamente resultados muito
menos favoraveis (Itdlia, Grécia, Espanha, Portugal). O cenario ¢ mais hibrido nos restantes
Estados-Membros.

Avaliagdo das respostas e das implicagoes politicas

Registaram-se progressos notdveis nos ultimos anos em varias areas politicas de apoio a
qualidade do emprego. As medidas de activacgdo e prevengdo foram reforgadas desde 1997 em
resposta as orientagdes de emprego, visando facilitar as transi¢des de periodos de desemprego
e inactividade para outros de emprego.

A maioria dos Estados-Membros adoptou medidas para reduzir as armadilhas de desemprego
e pobreza, através de alteragdes aos sistemas fiscais e de prestacdes, dirigidas em especial aos
jovens e aos trabalhadores mais velhos e menos especializados, categorias estas em risco mais
elevado de desemprego ou inactividade.

Foram refor¢adas as medidas para promover uma cultura da aprendizagem ao longo da vida e
aumentar os incentivos as empresas para que invistam na respectiva mao-de-obra.

Foram envidados esforcos para reduzir as disparidades entre homens e mulheres no tocante ao
emprego e ao desemprego através da formacgao e da revisdo dos sistemas fiscais, de prestacdes
e de pensdes, combinados com incentivos as empresas, promog¢ao do espirito empresarial e
provisdo de melhores estruturas de cuidados a criancas e outros dependentes. Para reduzir as
disparidades salariais entre homens e mulheres, a legislacao anti-discriminacao foi reforcada e
intensificado o envolvimento dos parceiros sociais.

Foram registados alguns desenvolvimentos positivos em termos do equilibrio entre
flexibilidade e seguranca, designadamente através da introdu¢do de contratos permanentes
mais flexiveis e de maior seguranca nos contratos a termo. A participagao dos parceiros
sociais na promog¢do da qualidade do emprego no que respeita a formacdo ou a satde e
seguranca no trabalho aumentou.



Ainda que todas estas ac¢des se encaminhem no bom sentido, ¢ necessaria uma interven¢ao
politica mais determinada, em especial no que respeita a incentivar o investimento das
empresas em formagdo, promover o envelhecimento activo através de condigdes de trabalho
mais adaptadas e de incentivos financeiros acrescidos a permanéncia no emprego,
providenciar um acesso mais alargado a servicos de acolhimento de criangas e outros
dependentes e reduzir substancialmente o nimero de acidentes de trabalho e de doencgas
profissionais.

Um envolvimento mais forte € um empenho acrescido por parte dos parceiros sociais ¢
condicdo necessaria e factor fundamental de sucesso na melhoria da qualidade no emprego.



INTRODUCAO

A promocao da qualidade ¢ um principio orientador do processo de modernizagao do modelo
social na Europa, tal como iniciado pela Agenda de Politica Social. Esta moderniza¢ao urge a
luz das profundas alteragdes que afectardo as nossas sociedades no médio prazo. Entre estas
contam-se a envelhecimento da populagdo europeia, com consequéncias para o financiamento
dos sistemas de proteccao social e a resposta as necessidades de uma populagdao envelhecida
em termos de condi¢des de trabalho, satide ou qualidade de vida. A transi¢cdo para uma
sociedade do conhecimento induz uma reestruturacdo importante e permanente das nossas
economias e requer alteracdes a forma como abordamos a educacdo, a formagdo e a
organizacdo do trabalho. No contexto da globalizagdo crescente, ¢ a luz do proximo
alargamento, as politicas sociais tém de apoiar a constante adaptagdo das pessoas a mudanca.

Na sequéncia dos Conselhos Europeus de Lisboa e Nice, a melhoria da qualidade do emprego
e da produtividade laboral emergiu como uma prioridade fundamental nas Orientacdes de
Emprego para 2001 e 2002, sendo um dos trés grandes objectivos das Orientacdes de
Emprego para o periodo 2003-2005, a par do pleno emprego e da coesdo social. Entre as dez
orientagdes especificas que apoiam estes objectivos, varias sdo especialmente relevantes para
a qualidade do emprego, designadamente as que incidem na aprendizagem ao longo da vida,
na igualdade entre os géneros, na adaptabilidade, em tornar o trabalho compensador, na
inclusdo e no trabalho ndo declarado. A ténica colocada pelas Orientagdes de Emprego na
melhoria da governanga estd também fortemente relacionada com melhorias na qualidade do
desenho das politicas de emprego.

A Comissao apresentou, em 2001, uma comunicacdo na qual fornecia uma solida base
analitica e um procedimento operacional claro, incluindo o desenvolvimento de indicadores
da qualidade de emprego para ajudar a afinar as politicas de forma a trazer beneficios para a
mao-de-obra e a economia europeias. A Comissdo identificou 10 dimensdes da qualidade do
emprego, reconhecendo que a qualidade ¢ um conceito multifacetado'. O Comité do Emprego
discutiu e acordou uma lista de indicadores de qualidade do emprego no contexto dessas 10
dimensodes. Estes indicadores foram aprovados pelo Conselho e comunicados ao Conselho
Europeu de Laeken, em Dezembro de 20017,

O objectivo da presente comunicagao consiste em passar em revista os esfor¢os em curso para
melhorar a qualidade do emprego, em resposta ao Conselho Europeu da Primavera, realizado
em Bruxelas em 2003. O capitulo 1 analisa o papel da qualidade nos desempenhos
sustentaveis do emprego, crescimento da produtividade e inclusdo social. No capitulo 2, a
qualidade do emprego ¢ escrutinada em fun¢ao das 10 dimensdes definidas pelo Conselho,
tendo em conta os desempenhos e os recentes desenvolvimentos politicos. Em anexo,
apresenta-se uma panoramica detalhada dos indicadores de qualidade tal como aprovados pelo
Conselho.

A presente comunicagdao tem por objecto a UE-15 em virtude das dificuldades em reunir,
nesta fase, informacdes e dados de avaliagdo relevantes relativamente aos novos
Estados-Membros.

Emprego e politicas sociais: um quadro para investir na qualidade, Comunicagdo da Comissdo ao
Conselho, ao Parlamento Europeu, ao Comité Econdmico e Social e ao Comité das Regides,
COM(2001)313 final, 20.06.2001.

Indicadores de Qualidade do Emprego, Relatério do Comité do Emprego ao Conselho, 14263/01,
23.11.2001, ver anexo 1.



1. A QUALIDADE DO EMPREGO E OS OBJECTIVOS DA ESTRATEGIA EUROPEIA DE
EMPREGO

Em linha com a estratégia de Lisboa, a melhoria da qualidade do emprego ¢ importante para o
bem-estar dos trabalhadores e para a promog¢do da inclusdao social, bem como para um
incremento da produtividade e dos niveis de emprego. Esté, assim, associada aos trés grandes
objectivos interrelacionados: pleno emprego, qualidade e produtividade no trabalho e coesao
social e inclusao.

1.1. A qualidade do emprego e o pleno emprego

Na UE, pode observar-se uma ligacao positiva entre os desempenhos globais do emprego ¢ a
qualidade do trabalho. A correlagdo ¢ particularmente negativa entre a percentagem de postos
de trabalho mediocres e a taxa de emprego, designadamente para as mulheres e os
trabalhadores com competéncias médias a elevadas’. E facto comprovado que as pessoas que
passam de uma situagdo de desemprego para empregos de baixa qualidade - sobretudo sem
oportunidades de formagdo - continuam muitas vezes a correr um elevado risco de ficarem
novamente desempregadas. Quase um terco desses trabalhadores estdo novamente no
desemprego um ano mais tarde, por comparagdo com cerca de 10% dos seus congéneres em
empregos de elevada qualidade. Nao obstante, a disponibilidade de empregos de baixa
qualidade pode, em alguns casos, funcionar como uma porta de entrada no emprego estavel.
Com efeito, mais de um ter¢o das pessoas em empregos mediocres conseguem melhorar a
qualidade do respectivo posto de trabalho num espago de 2 a 3 anos.

A qualidade do emprego ¢ também crucial para voltar a atrair ao mercado pessoas mais velhas
e outras com responsabilidades de cuidados. Ao mesmo tempo, o abandono do mercado
laboral de trabalhadores mais velhos em empregos de baixa qualidade ¢ quatro vezes superior
ao dos seus homodlogos em empregos de qualidade mais elevada.

A interrelacdo entre qualidade e quantidade de emprego foi corroborada por simulagdes
dindmicas que demonstraram que, sem outras melhorias da qualidade, a criagdo de emprego
continua abaixo do seu potencial. Os melhores resultados surgem quando os aumentos na
qualidade andam a par de melhorias nas transicdes do mercado de trabalho de e para
empregos de baixa qualidade. Nesse caso, a taxa de emprego aumenta e cresce a percentagem
de trabalhadores em empregos de elevada qualidade, sustentando um forte nivel de
produtividade®.

Em alguns Estados-Membros, os recentes aumentos nas taxas de emprego foram
acompanhados de melhorias no que se refere a transi¢ao para fora de categorias de emprego
de baixa qualidade, em especial para as mulheres. O abandono da esfera laboral, por outro
lado, ¢ mais de duas vezes superior no caso das mulheres do que dos homens em empregos de
baixa qualidade (10% em 1997-98, 17% em 1995-98), enquanto que a manutengdo em
actividade ¢ idéntica para homens e mulheres no caso de empregos de qualidade mais elevada.

Os resultados empiricos sintetizados no presente capitulo t€m por base a classificacdo de actividades
sugerida no relatorio Employment in Europe 2001. Esta classificagdo referia, em especial, algumas das
dimensdes da qualidade identificadas na presente comunicacdo: qualidade intrinseca do emprego;
competéncias, aprendizagem ao longo da vida e progressdo na carreira; inser¢ao e acesso ao mercado de
trabalho; e desempenho global do trabalho. Para mais informagdes sobre as defini¢des, consultar
Employment in Europe 2001, pp. 65-80, € Employment in Europe 2002, pp. 79-97

Para mais informagdes. ver Employment in Europe 2002, pp 101-106.



1.2. A qualidade do emprego e a produtividade

Uma comparagao entre sectores na UE e em varios Estados-Membros demonstra uma relagao
positiva entre qualidade do emprego e produtividade do trabalho.

Acresce que os problemas de saude relacionados com o trabalho e os acidentes profissionais
geram perdas de produgdo calculadas em 3-4% do PNB da UE. As despesas com a satde e os
custos associados a perda de dias de trabalho na UE estimam-se em 20 mil milhdes de euros
por ano.

Ganhos de produtividade do investimento em capital humano e formacao

Ha indica¢des de que um aumento de 1% na propor¢do de trabalhadores em acgdes de
formag¢do induz um aumento de 0,3% na produtividade de uma empresa. No Reino Unido, um
aumento de 5% na percentagem de trabalhadores com formag¢do num dado sector gera um
crescimento de 4% no valor acrescentado por trabalhador ¢ um aumento salarial de 1,6%".

Nao obstante, mais de metade dos trabalhadores europeus nao tem acesso a formagao no local
de trabalho ou ndo participa em qualquer programa de formagdo. As pessoas pouco
especializadas tendem a permanecer em postos de trabalho de baixa produtividade, com riscos
acrescidos de desemprego e exclusao social.

O crescimento da produtividade depende do nivel de capital humano, mas também da
distribuicao sectorial das competéncias na economia’. A concentracio de trabalhadores
altamente especializados em industrias inovadoras € s6 por si benéfica, extravasando também
conhecimentos em particular para o sector dos servigos. Existem igualmente indicios de que
as pessoas com competéncias baixas e médias poderdo beneficiar da mobilidade intersectorial
dos trabalhadores com niveis educativos mais elevados.

O impacto da organizacio do local de trabalho na motivacio e produtividade

Estudos qualitativos e quantitativos demonstram que novas formas de organizacao do
trabalho, designadamente novas estruturas organizativas, métodos de trabalho mais flexiveis e
menos hierarquizados, maior envolvimento dos trabalhadores e novos sistemas de avaliagao e
compensacio dos desempenhos, tendem a aumentar a produtividade e o emprego’. O dialogo
social e as relagdes laborais podem desempenhar um papel determinante na melhoria da
qualidade do trabalho e da produtividade.

1.3. A qualidade do emprego, a inclusao social e a coesao

Existe uma forte ligagdo entre empregos de baixa qualidade e a exclusdo social e a pobreza.
Isto fica a dever-se ao forte impacto que a anterior situacdo profissional - sobretudo de
desemprego - e as caracteristicas do emprego exercido no ano anterior produz na situagao

Lorraine Dearden, Howard Reed and John Van Reenen (2000), Who gains when workers train?
Training and corporate productivity in a panel of British industries, Institute for Fiscal Studies, Working
Paper No. 00/04, London.

Ver Employment in Europe 2003, capitulo 2.

Ver, por exemplo, Comissdo Europeia (1999), New forms of work organisation and productivity, estudo
elaborado pela Business Decisions Ltd., para a DG Emprego e Assuntos Sociais, ¢ Comissao Europeia
(2002), New forms of work organisation, The benefits and impact on performance, CE-V/6-02-001-EN-
C, e Thomas K. Bauer (2003), Flexible workplace practices and labour productivity, IZA Working
Paper No. 700, Bona.



profissional num dado momento®. Ainda que, em alguns casos, se proporcione desta forma
uma oportunidade aos grupos vulneraveis de reintegrarem o mercado de trabalho, um
emprego anterior exercido em regime de tempo parcial ou com um contrato a termo (em vez
de um emprego permanente a tempo inteiro) reduz substancialmente a probabilidade de um
trabalho a tempo inteiro (duas vezes mais para os homens do que para mulheres). Em caso de
saida de regimes laborais flexiveis, aumenta a probabilidade de desemprego e de exclusao do
mercado de trabalho, por vezes permanentes. Periodos anteriores de inactividade diminuem
também drasticamente a probabilidade de reentradas no mercado de trabalho, em especial no
caso das mulheres e dos trabalhadores mais velhos.

Em vérios Estados-Membros, sdo principalmente as mulheres com qualificagdes reduzidas
que correm o maior risco de exclusdo decorrente de periodos de desemprego, seguidos de
outros de emprego nao permanente e pouco remunerado e desemprego novamente.

As regides com as percentagens mais elevadas de trabalhadores especializados e de
participagcdo em acgdes de formagdo continua sdo as que registam aumentos mais acentuados
de produtividade, ao mesmo tempo que sustentam elevados niveis de emprego. Na UE, o
grupo de regides com melhores resultados ostenta um PIB per capita (em PCP) mais de duas
vezes superior ao das regidoes com menores desempenhos, uma taxa global de emprego de
66,5%, por oposi¢ao a 54%, e uma taxa de emprego das mulheres de 61,2% contra 41,9%.
Apresenta também quase o dobro da propor¢do de pessoas altamente especializadas (25,4%)
da populacido e uma percentagem relativamente pequena de individuos com pouca
especializacdo (27,4%, por oposicdo a 59,7% nas regides com resultados menos
satisfatorios)”.

Um quarto dos trabalhadores europeus permanecem ainda em empregos de qualidade
relativamente baixa. O aumento nas taxas de emprego nacionais observado desde meados da
década de 50 foi acompanhado de melhorias da qualidade em alguns Estados-Membros, mas
nao em todos. Ha que estudar mais aprofundadamente o efeito desta evolucao divergente no
desempenho global do emprego, produtividade, inclusdo social e coesdo durante o recente
abrandamento economico, cujos resultados deverao ajudar a compreender o papel que a
qualidade do trabalho poderia desempenhar na esperada retoma econdmica.

2. ANALISE DOS PROGRESSOS REALIZADOS NO AMBITO DAS DIFERENTES DIMENSOES
DA QUALIDADE

A qualidade nao pode ser expressa num unico parametro. O conceito de qualidade ¢
pluridimensional e tem por base um amplo leque de componentes que interagem entre si. E o
seu equilibrio - € o peso relativo de cada um dos componentes numa determinada situagao -
que determina o grau de qualidade. Por conseguinte, ndo ¢ de facil medi¢ao. Por outro lado, o
seu caracter pluridimensional ndo garante que a diversidade que caracteriza a Unido Europeia
seja plenamente tida em consideragao.

No presente capitulo, a qualidade do emprego ¢ analisada em funcdo das 10 dimensdes
acordadas. Trata-se de uma avaliacdo da qualidade do emprego na Unido Europeia e dos
recentes desenvolvimentos na matéria, com base nos dados disponiveis e sobretudo nos

Para mais informagdes, ver o relatdrio Labour market dynamics and social exclusion elaborado para a
Comissao Europeia por Mark Taylor, Universidade de Essex. O texto integral do relatério encontra-se
disponivel no sitio web da DG Emprego e Assuntos Sociais.

Para mais informagdes. ver Employment in Europe 2002, capitulo 5.



indicadores de qualidade acordados (Anexo 1), passando em revista as medidas empreendidas
pelos responsaveis politicos, os parceiros sociais € outros agentes envolvidos. Para cada
dimensao, hé certas implica¢des politicas.

2.1. Qualidade intrinseca do emprego

Esta dimensao diz respeito as caracteristicas de um dado emprego que o tornam satisfatorio
para o trabalhador e compativel com as perspectivas de carreira em termos de salario e
estatuto. Ainda que ndo seja de facil medi¢do, especialmente em virtude da sua
subjectividade, este ¢ um importante factor na consecu¢ao das metas da Estratégia Europeia
de Emprego. O caracter atractivo dos empregos ¢ condi¢do para o aumento da participagdo do
mercado laboral. Mesmo que seja necessario que pessoas que entram pela primeira vez no
mercado de trabalho ou pessoas desfavorecidas aceitem empregos com baixa remuneragdo e
seguranca, a possibilidade de progredir na carreira ¢ essencial para manter um vinculo a esfera
laboral.

Principais factos e tendéncias

Pese embora os s6lidos desempenhos do emprego observados nos mercados laborais europeus
na segunda metade da década de 90, os dados mais recentes sobre a evolugdo da
auto-declarada satisfacdo no emprego neste periodo nao indicam alteragdes significativas. Em
2000, no conjunto da UE, cerca de 20% dos trabalhadores declararam-se insatisfeitos com os
respectivos postos de trabalho. Graus relativamente elevados de insatisfacdo registados na
Grécia, Italia, Espanha e Reino Unido contrastam com percentagens muito altas (90% ou
mais) de trabalhadores que se afirmam satisfeitos com o emprego que exercem na Dinamarca,
Franca, Irlanda, Paises Baixos e, de forma notéria, Austria. Verifica-se uma tendéncia
positiva na Grécia e em Portugal, enquanto que a situagdo tem vindo a deteriorar-se na Italia.

No que respeita as transi¢des entre periodos de ndo emprego e emprego e, dentro do emprego
por nivel salarial, entre 1999 e 2000 (ultimos dados disponiveis), mais de metade dos
trabalhadores com saldrios mais baixos na UE mantiveram-se no mesmo nivel, enquanto que
um quarto melhorava a sua situagdo relativa e os restantes passavam para o desemprego. Na
Finlandia, Dinamarca, Irlanda, Espanha e Portugal, mais de 30% dos trabalhadores com
salarios mais baixos melhoraram a respectiva situacdo salarial relativa.

As transi¢des por tipo de contrato revelam diferencas significativas entre contratos a termo e
contratos permanentes. Em especial, 22% dos trabalhadores com contratos a termo em 1999
ficaram desempregados um ano depois, 35% tinham um contrato permanente e 39% estavam
ainda vinculados a um contrato a termo. Nao obstante, quando se comparam com os dados de
1997-98, nota-se uma ligeira melhoria, designadamente na Bélgica, Irlanda, Austria, Paises
Baixos e Espanha'®. A saida de um emprego temporario varia grandemente em toda a UE.
Mais de metade dos trabalhadores temporarios em 1999 tinham um emprego permanente um
ano depois na Irlanda, Paises Baixos e Austria, contra menos de um terco na Italia, Espanha,
Franca, Grécia, Portugal e Finlandia.

Esforcos em curso e implicacdes

Os progressos em torno desta dimensdo dependem de um amplo espectro de politicas,
algumas das quais sdo passadas em revista em outros capitulos do presente relatorio. Entre

10 24% dos trabalhadores com contratos a termo em 1997 ficaram desempregados um ano depois, 34%

tinham um contrato permanente e 42% estavam ainda vinculados a um contrato a termo.
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estas incluem-se as politicas de educacdo e formacdo (ver 2.2 infra), bem como medidas
preventivas e activas (2.6 infra).

As politicas destinadas a tornar o trabalho compensador podem efectivamente fornecer
incentivos ao trabalho para fazer as pessoas regressarem ao emprego ou passarem de uma
situacdo de inactividade para uma de emprego. As Orientagdes de Emprego instam os
Estados-Membros a desenvolver politicas adequadas com vista a reduzir o nimero de
trabalhadores pobres e suprimir os desincentivos decorrentes da interac¢do entre os sistemas
fiscais e de prestagdes, diminuindo assim as armadilhas de desemprego e pobreza em que se
encontram principalmente os trabalhadores pouco especializados. A maioria dos
Estados-Membros revela empenho neste objectivo, principalmente através de reducdes das
contribui¢des para a seguranca social ou de regimes de prestagdes ligadas ao exercicio de uma
actividade. Estas medidas devem ser encaradas em conjung¢dao com o nivel e a cobertura dos
salarios minimos, que estdo a ser significativamente aumentados em Franga, Irlanda e Reino
Unido'". Acresce que uma aplicacdo mais rigorosa dos critérios de elegibilidade e duracdo das
prestacdes sociais, nomeadamente através de uma melhor articulagdo com as politicas activas,
pode contribuir para reduzir os desincentivos ao trabalho e eliminar a armadilha de
desemprego.

Um envolvimento acrescido e um compromisso firme por parte dos parceiros sociais sao
condi¢des necessarias para o éxito de politicas que visam melhorar a transi¢cdo para o mercado
laboral, especialmente no caso dos trabalhadores que passam de contratos temporarios para
contratos permanentes, ¢ melhorar o nivel de rendimentos e as perspectivas de carreira. Novas
formas flexiveis de organizacao do trabalho nas empresas, que déem aos trabalhadores uma
certa margem de autonomia na realiza¢do das respectivas tarefas e perspectivas de carreira
futura, sdo elementos cruciais neste contexto.

2.2 Competéncias, aprendizagem ao longo da vida e progressio na carreira

As Orientagdes de Emprego 2003 colocam uma tdénica acrescida na necessidade de aumentar
o investimento em recursos humanos por parte de todos -autoridade publicas, individuos e
empresas - ¢ de melhorar a qualidade e a eficacia dos sistemas de ensino e formacao com vista
a promover a produtividade, a competitividade e o envelhecimento activo. A participagdo de
adultos em accdoes de educacdo e formagdo ¢ uma questdo importante e motivo de
preocupagdo para a maioria dos Estados-Membros, mas o problema crucial estd garantir que
todos tém acesso a formagao. Os grupos mais necessitados de formagao - os trabalhadores
pouco especializados, os trabalhadores mais velhos, as pessoas com contratos temporarios e a
tempo parcial e os trabalhadores de pequenas empresas - sdo exactamente aqueles menos
propensos a recebé-la.

Principais factos e tendéncias

Desde 1998, tem-se verificado um aumento significativo na participagdo de adultos em acgdes
de educagao e formacao na UE. A participacdo das mulheres ¢ mais elevada do que a dos
homens, a nivel comunitario e na maioria dos Estados-Membros. No entanto, existem
diferencas importantes entre Estados-Membros. A taxa de participagao em 2002 era de menos
de 5% na Grécia, Franca, Portugal, Itidlia e Espanha, e superior a 16% no Reino Unido,
Dinamarca, Suécia, Finlandia e Paises Baixos, contra uma média de 8,5% na UE.

1 +5% em Franca (meados de 2003); + 10 % na Irlanda (a partir de 2004); + 7 % no Reino Unido em
Outubro de 2003 (+ 14 % para os jovens em Outubro de 2004).
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As taxas de participagdo variam consideravelmente consoante a idade e o nivel educativo. Sao
baixas na faixa etdria 45-54 e particularmente reduzidas no grupo 55-64 (3,3%). Apenas 2,3%
das pessoas com niveis educativos inferiores ao ensino secundario superior participam em
accoes de educacdo e formacdo, comparativamente a 9,9% das que concluiram o grau
secundario superior e 15,8% das que possuem qualifica¢cdes universitarias.

Os acordos colectivos em matéria de prestagdo de formagao profissional continua contribuem
para reduzir as grandes discrepancias na disponibilidade de formacgdo. Nas empresas com
acordos deste tipo, mais de metade dos trabalhadores participou em acgdes de formacgao
profissional continua em 2000, comparado com cerca de um ter¢o dos seus homologos em
empresas onde esses acordos nao existem. A média de horas que os participantes despendem
nesses cursos de formagdo ao longo do ano era duas vezes superior nas empresas com acordos
colectivos (53 horas) relativamente as outras empresas (35 horas).

Existem em todos os Estados-Membros discrepancias na provisdo de formagdo em funcao da
dimensao da empresa, tanto em termos da propor¢ao dos trabalhadores envolvidos como da
duracdo dos cursos de formagao ministrados. Na Italia, Grécia, Espanha e Portugal, menos de
10% dos trabalhadores em pequenas empresas sem este tipo de acordos recebem formagao
profissional continua, contra 40% nos trés Estados-Membros nordicos.

Esforcos em curso e implicacOes

Para aumentar a participagdo em ac¢des de educagdo e formacgao, € necessario promover uma
cultura de aprendizagem ao longo da vida e sensibilizar os individuos e os empregadores para
os beneficios da aprendizagem. Isto implica um aumento significativo do investimento em
recursos humanos, designadamente através da criagdo de incentivos as empresas € aos
individuos no sentido de pagarem mais pela formagdo; melhorarem a informacdo, o
aconselhamento e a orienta¢do; melhorarem a coordenacdo dos sistemas de aprendizagem; e
aperfeicoarem os processos de gestdo da qualidade, avaliagdo, acreditacdo e certificacdo da
formacgao profissional continua.

As Orienta¢des de Emprego 2003 instam os Estados-Membros a aplicar politicas destinadas a
assegurar na UE, até 2010, um nivel de participacao em acg¢odes de aprendizagem ao longo da
vida de pelo menos 12,5% da populagdao em idade activa e a garantir que pelo menos 85% das
pessoas com 22 anos de idade tenham concluido o ensino secundario de nivel superior. Os
Estados-Membros demonstraram um empenho para com a aprendizagem ao longo da vida,
traduzindo estes parametros de referéncia em metas nacionais e acompanhado-as das medidas
adequadas. Este facto assume importancia relevante para os Estados-Membros que estdo
muito aquém destas metas ambiciosas.

Ha que prestar atengdo especial aos trabalhadores mais velhos e aos menos especializados e,
de um modo geral, a todas as pessoas em risco de desemprego ¢ desemprego de longa
duragdo. Neste contexto, as empresas devem ser incentivadas a aumentar significativamente o
investimento na formagdo, em especial dos grupos mais dela necessitados. Para tal, ¢
necessario que os governos criem uma envolvente que forneca aos empregadores os correctos
incentivos ao investimento.

Garantir a disponibilidade de competéncias basicas em TIC deverd tornar-se parte integrante
do refor¢o da empregabilidade, uma vez que a falta de literacia em tecnologias da informagao
e da comunicagdo representa uma barreira fundamental a (re)entrada no emprego. Em alguns
Estados-Membros, a literacia basica em TIC foi ja incorporada em medidas de activacao.
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Crucial para identificar necessidades de formagao e melhorar o acesso da formagao para todos
os grupos ¢ a criacdo de parcerias mais estreitas entre empresas, parceiros sociais, 0 sector
publico e os prestadores privados.

2.3. Igualdade entre homens e mulheres

A igualdade entre homens e mulheres ¢ uma dimensdo da qualidade e estd também fortemente
dependente dos desenvolvimentos das outras dimensdes como a aprendizagem ao longo da
vida, o equilibrio entre vida profissional e familiar ou flexibilidade e seguranca. A estratégia
de Lisboa apela a uma taxa de emprego superior a 60% para as mulheres até 2010 e de 57%
até 2005. A consecucdo deste objectivo exige ndo apenas a criacdo de mais mas também de
melhores postos de trabalho para as mulheres. Ha que reduzir na UE as disparidades entre
homens e mulheres em termos de emprego, desemprego, remuneracdo ou distribuicao
profissional e sectorial.

Principais factos e tendéncias

Ainda que as diferencas entre as taxas de emprego e desemprego de homens e mulheres se
tenham estreitado nos ultimos anos, o fosso continua a ser importante. Em 2002, a taxa de
emprego feminino era ainda 17 pontos percentuais inferior a da correspondente masculina. As
disparidades mais acentuadas (acima de 20%) encontram-se na Grécia, Espanha, Italia,
Luxemburgo e Irlanda e as menos significativas na Suécia, Finlandia e Dinamarca. A
diferen¢a entre homens e mulheres no desemprego diminuiu de 2,5% em 1998 para 1,8% em
2002. As discrepancias mais intensas registam-se na Grécia, Espanha, Italia e Franca. A taxa
de emprego feminino no conjunto da UE est4 ainda 4,4% abaixo da meta de 60% fixada para
2010.

As mulheres estdo sub-representadas nos niveis salariais superiores e sobre-representadas na
base da escala de remuneragdes. Embora em média, na UE, as mulheres correspondam apenas
a 32% dos trabalhadores nos escaldes salariais mais elevados, representam quase 60% da
mao-de-obra com rendimentos mais baixos. Designadamente na Austria ¢ no Reino Unido,
dois tergos dos trabalhadores nos 20% dos rendimentos mais baixos eram mulheres. Em 2000
(altimos dados disponiveis), a remuneragao horaria média bruta das mulheres na UE estava
16% abaixo da correspondente masculina. A diferenca era, de um modo geral, menos
acentuada no sector publico (11%) do que no sector privado (22%). As disparidades salariais
menos significativas nos sectores publico e privado encontravam-se na Italia e na Bélgica e as
mais consideraveis no Reino Unido, Austria, Alemanha e Irlanda.

A segregacgdo sectorial e profissional entre homens e mulheres continua a ser elevada (18% e
25%, respectivamente) e ndo se vislumbra qualquer tendéncia para a diminuicdo.
Tipicamente, em paises com importantes taxas de emprego das mulheres, como os paises
nordicos, os niveis de segregacao entre os géneros sao elevados.

Esforcos em curso e implicacdes

Tal como foi sublinhado nas Orientagdes de Emprego 2003, as disparidades entre homens e
mulheres (no emprego, desemprego e remuneragdo) no mercado de trabalho tém de ser
substancialmente reduzidas através de uma abordagem de integracdo (mainstreaming) e de
acgdes politicas especificas. Os Estados-Membros deverdo prosseguir politicas destinadas a
concretizar, at¢ 2010, uma reducao substancial das disparidades salariais entre homens e
mulheres, através de uma abordagem multifacetada que contemple os factores subjacentes a
esses diferenciais, nomeadamente a segregacao sectorial e profissional, a educacdo ¢ a
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formagdo, a classificacdo de empregos e os sistemas de remuneragdo, a sensibilizagdo e a
transparéncia. As Orientagdes sublinham igualmente que ha que prestar atencdo a conciliagao
da vida profissional e familiar e, mais especialmente, a extensdo da provisdo de estruturas de
acolhimento de criancas.

As medidas empreendidas pelos Estados-Membros para reduzir as disparidades entre os
géneros no emprego ¢ desemprego variam, passando da formacdo (Irlanda, Austria, Paises
Baixos e Luxemburgo), a revisdo dos sistemas fiscais, de prestacdes e pensdes e aos
incentivos as empresas (Bélgica, Irlanda, Suécia, Paises Baixos, Espanha e Franga), ao
fomento do espirito empresarial (Grécia, Suécia e Luxemburgo) e a melhores servigos de
cuidados a criangas e outros dependentes (Irlanda, Grécia, Itdlia e Reino Unido).

Alguns destes esforcos parecem ter produzido efeitos na reducdo das disparidades entre
homens e mulheres. Contudo, ndo ¢ ainda suficiente a tonica colocada na provisao adequada
de estruturas de cuidados de criangas e outros dependentes, por forma a utilizar plenamente a
oferta de mao-de-obra feminina'?. Acresce que os sistemas fiscais e de prestacdes comportam
ainda desincentivos para as mulheres que desejam ter um emprego.

No que respeita aos diferenciais salariais entre os géneros, os esforcos envidados pelos
Estados-Membros incidem principalmente no reforco da legislagdo anti-discriminac¢ao
(Dinamarca, Suécia e Reino Unido) e, em alguns casos, no envolvimento dos parceiros sociais
(Dinamarca, Irlanda e Espanha). Todavia, as acgdes politicas ndo lograram dar respostas
adequadas aos factores subjacentes, designadamente a segregagao entre homens e mulheres.
Numa andlise recentemente realizada pela Comissdo, concluiu-se serem os seguintes os
principais factores relacionados com os diferenciais salariais entre os géneros: “as diferencas
entre a participacdo de homens e mulheres no mercado de trabalho e respectivas estruturas de
carreira; a diferenca entre as estruturas salariais de homens ¢ mulheres ¢ os efeitos das
politicas de remuneracdo e promog¢do nuns € noutras; a segregacdao horizontal em geral e a
concentracdo de mulheres em sectores e profissoes de baixas remuneragdes, em particular.

Todos os agentes interessados, incluindo os parceiros sociais, terdo de ser envolvidos neste
processo.

24. Saude e seguranca no trabalho

O elevado absentismo resultante de acidentes de trabalho e de doengas profissionais e
associadas ao trabalho e o importante nimero de incapacidades permanentes de origem
profissional constituem uma amostra das consequéncias mais visiveis que condigdes
deficientes de satde e seguranga no trabalho podem produzir no mercado laboral. Na Unido
Europeia, no ano 2000, foram perdidos, na totalidade, 158 milhdes de dias de trabalho,
correspondentes a uma média de 20 dias por acidente. Cerca de 350 000 trabalhadores foram
obrigados a mudar de emprego em consequéncia de um acidente. Quase 300 000
trabalhadores sdo portadores de varios graus de incapacidade permanente e 15 000 estdo
completamente excluidos do mercado de trabalho'*. Tendo em conta a necessidade de atrair e
manter mais pessoas no mercado de trabalho, e no contexto de uma mao-de-obra envelhecida
- ¢ portanto mais vulneravel -, hd que promover padrdes mais eficazes de satide e seguranca
no trabalho.

Ver Organizacao do trabalho e equilibrio vida profissional/familiar (ponto 3.7)

Para mais informacdes, ver igualmente o documento de trabalho dos servicos da Comissdo intitulado
Gender pay gaps in European labour markets, SEC (2003)937 de 4.9.2003

Fonte: Eurostat.

14



Principais factos e tendéncias

Com cerca de 5 milhdes de acidentes em 2000 , resultantes em mais de 3 dias de auséncia de
trabalho na UE, a Comissdo considera que esse numero ¢ demasiado elevado, mesmo que a
taxa de incidéncia (definida como o nimero de acidentes no trabalho por 100 000 pessoas
com o emprego) tenha diminuido entre 1994 e 2000. Na UE, a incidéncia em 2000 era de
4016, resultante em acidentes de mais de 3 dias de auséncia do trabalho, contra 4539 em 1994
e 4088 em 1999. Durante este periodo, a taxa de incidéncia diminuiu em todos os
Estados-Membros, a excepgao da Espanha, da Irlanda e da Suécia.

Existem igualmente importantes diferencas sectoriais na distribui¢do do numero de acidentes,
com a incidéncia mais elevada a registar-se nos sectores da construcdo, agricultura, pescas,
hotelaria e restauragdo, em especial nos segmentos com elevado niimero de trabalhadores
temporarios ou contratos de trabalho irregulares.

As doencas profissionais e relacionadas com o trabalho contam-se entre as principais
consequéncias de condi¢des deficientes de satide e seguranga no trabalho. Segundo o modulo
ad hoc de 1999 sobre "problemas de satde relacionados com o trabalho" do Inquérito as
Forcas de Trabalho e o inquérito conduzido pela Fundacao Europeia para a Melhoria das
Condig¢des de Vida sobre a percepcao que trabalhadores e empregadores t€ém das condi¢des de
trabalho, cada vez mais trabalhadores sofrem de afec¢des musculo-esqueléticas, tais como
dores lombares e perturbagdes causadas por movimentos repetitivos (52%), de stress,
depressdo e ansiedade (18%), bem como de cansago geral, problemas auditivos e doencas
cardiovasculares.

Esforcos em curso e implicacdes

As Orientacdes de Emprego 2003, em linha com a nova estratégia comunitaria em matéria de
saude e seguranca no trabalho 2002-2006'°, instam os Estados-Membros a adoptar medidas
adequadas para melhorar a satde e a seguranga e a obter uma reducao substancial da taxa de
incidéncia de acidentes no trabalho e de doencas profissionais. Em resposta as Orientacdes,
cinco Estados-Membros (Dinamarca, Grécia, Franga, Portugal e Reino Unido) definiram
metas quantitativas para a redugdo de acidentes.

A nova estratégia comunitaria de saude e seguranca no trabalho incide na necessidade de
consolidar uma cultura de prevencdo do risco, combinar um conjunto de instrumentos
politicos (legislagdo, didlogo social, medidas progressivas e melhores praticas,
responsabilidade social das empresas e incentivos econémicos) e desenvolver parcerias entre
todos os agentes envolvidos. Esta estratégia adopta uma abordagem global da problematica,
tendo em conta as mudangas na organizacao do trabalho e os novos riscos emergentes como
as afeccdes musculo-esqueléticas, o stress e outros riscos de natureza psico-social.

As directivas europeias em matéria de saude e seguranca no trabalho vieram dar um novo
impeto a questdo e incentivar o desenvolvimento desta area, com uma redu¢do significativa
dos acidentes profissionais. Contudo, estes progressos estiveram aquém do esperado. Tal
como foi sublinhado na estratégia, os esfor¢cos empreendidos para aplicar as disposi¢des das

13 Ver base de dados New Cronos do EUROSTAT, coligida com base na metodologia ESAW (European
Statistics on Accidents at Work)

COM(2002) 118, Adaptacao as transformagdes do trabalho e da sociedade: uma nova estratégia
comunitaria de saude e seguranga 2002-2006
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directivas de satide e seguranca devem ser intensificados, para fazer desta area uma realidade
tangivel que contribua para a melhoria da produtividade e da qualidade do trabalho

As politicas ambientais tém também um papel a desempenhar na promogao da qualidade do
emprego, em especial no que respeita a satde e seguranga. Por exemplo, a proposta REACH
relativa as substancias quimicas permite a aplica¢do de medidas de reducdo do risco.

2.5. Flexibilidade e seguranca

No contexto da globalizacdo, da reestruturacdo em curso e da transi¢cao para uma economia do
conhecimento, os mercados laborais europeus tém de ser mais reactivos a mudanca. Para tal,
exige-se flexibilidade das empresas e dos trabalhadores relativamente a organizagdo do
trabalho, ao tempo de trabalho, as disposi¢des contratuais e a mobilidade nacional ou
geografica. Ao mesmo tempo, a qualidade requer uma seguranga adequada para os
trabalhadores para assegurar a sua integragao sustentavel e progressao no mercado de trabalho
e fomentar uma aceitagdo mais consensual da mudanga.

Principais factos e tendéncias

O emprego a tempo parcial ¢ uma forma de flexibilidade interna nas empresas. Tem vindo a
desenvolver-se moderadamente desde 2000 (de 18,6% para 18,9% em 2002). As taxas mais
elevadas, e em crescimento, encontram-se nos Paises Baixos, Reino Unido, Alemanha,
Dinamarca e Bélgica. Nos Paises Baixos, trés quartos de todos os trabalhadores a tempo
parcial declaram ndo pretender um trabalho a tempo inteiro. Na Alemanha e no Reino Unido,
cerca de metade dos trabalhadores a tempo parcial optam por este regime por motivos que se
prendem com os cuidados a criangas ou outros dependentes. As taxas mais baixas de trabalho
a tempo parcial sdo observadas na Grécia, Portugal e Espanha. Também aqui, persistem
importantes diferengas entre homens e mulheres: mais de um ter¢co das mulheres contra 6,3%
dos homens exercem uma actividade a tempo parcial.

A proporcao de trabalhadores com contratos a termos estagnou desde 2000, numa taxa que
ronda os 13%. Entre os Estados-Membros, notam-se diferencas, com os niveis mais elevados
a registarem-se em Espanha (31%), Portugal (22%) e Finlandia(16%). Contrariamente ao
emprego a tempo parcial, a propor¢do de mulheres em empregos temporarios € sO
ligeiramente mais elevada do que a dos homens.

A dimensdo seguranca ¢ dificil de medir. Numa perspectiva dindmica, a seguranga diz
respeito a capacidade de um individuo permanecer e progredir no mercado de trabalho. Inclui
condig¢des dignas de remuneragao, acesso a aprendizagem ao longo da vida, boas condigdes de
trabalho, protec¢do adequada contra a discriminacdo ou despedimento sem justa causa, apoio
no caso perda de emprego e direito a transferéncia de direitos sociais adquiridos no caso de
mobilidade profissional. Ainda que o trabalho tempordrio e a tempo parcial possa funcionar
como porta de entrada no mercado de trabalho e facilitar a participagdo para determinadas
categorias de pessoas, até agora tudo aponta para que os trabalhadores que exercem uma
actividade no ambito destes regimes correm o risco de discriminagdes em termos salariais €
de pensoes, sendo-lhes facultadas menos oportunidades de participar em ac¢des de formagao
continua e melhorar as suas perspectivas de carreira.
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Esforcos em curso e implicacdes

Cabe as autoridades publicas incentivarem o trabalho a tempo parcial onde este esta
subdesenvolvido, designadamente através de alteracdes a legislagdo, e aos parceiros sociais
promoverem a qualidade dos empregos a tempo parcial por via de acordos colectivos.

A fim de reforcar o contributo dos contratos a termo para o funcionamento do mercado
laboral, os Estados-Membros e os parceiros sociais deverdao suprimir elementos constantes do
quadro contratual que possam induzir a emergéncia de um mercado a dois niveis, no qual os
que o integram beneficiam de um elevado nivel de protec¢ao e um nimero cada vez maior de
pessoas no seu exterior permanecem em condigdes de emprego precérias. A aplica¢do das
directivas da UE em matéria de trabalho temporario e a tempo parcial ¢ essencial para
promover um tratamento mais equitativo de trabalhadores com diferentes estatutos
profissionais. Esses instrumentos deverao ser complementados por uma directiva comunitéria
no dominio do trabalho das agéncias temporarias, por forma a promover novas formas de
flexibilidade para as empresas, ao mesmo tempo que se garante a seguranca para OS
trabalhadores em questﬁo”.

Assegurar a igualdade de acesso a formagao, aos cuidados de satde e a proteccao social para
os trabalhadores com formas atipicas de contratos assume importdncia particular para
promover o correcto equilibrio entre flexibilidade e seguranca.

2.6. Inclusao e acesso ao mercado de trabalho

A promocgao de um mercado inclusivo ¢ um dos trés grandes objectivos da nova Estratégia
Europeia de Emprego. Um mercado de trabalho inclusivo implica que € possivel, para todos
os cidadaos em idade activa desejosos e capazes de trabalhar, entrar e permanecer no mercado
laboral.

Principais factos e tendéncias

Em 2002, 4,4% dos cidadaos da UE em idade activa estavam em situa¢do de inactividade e
declaravam querer trabalhar. Entre os motivos da inactividade contavam-se particularmente as
responsabilidades familiares, doenca ou deficiéncia, ndo disponibilidade para o trabalho por
outras razdes e desanimo na procura de emprego.

O desemprego de longa duracdo implica sérios riscos de exclusdo do mercado de trabalho e ¢
uma medida da capacidade de as institui¢des do mercado laboral reintegrarem trabalhadores.
Em 2002, o desemprego de longa duracdo diminuiu ligeiramente, mas afecta ainda cerca de
3% da mao-de-obra da UE. Continua a ser mais comum na Grécia ¢ na Italia, onde mais de
5% da forga de trabalho ¢ afectada. No conjunto da UE, as taxas de desemprego de longa
duragdo sao mais elevadas no caso das mulheres, ainda que o contrario seja verdadeiro na
Finlandia, Irlanda, Suécia e Reino Unido.

Em varios Estados-Membros, os jovens enfrentam importantes dificuldades em aceder ao
mercado de trabalho. Em 2002, o desemprego juvenil permanecia em niveis duas vezes
superiores a taxa de desemprego global, ascendendo a mais de 15% na UE. Com percentagens

17 Proposta de directiva do Parlamento Europeu e do Conselho relativa as condigdes de trabalho dos

trabalhadores temporarios, apresentada pela Comissdo - COM(2002) 149 final, e proposta alterada
COM(2002) 701.
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de 20% ou mais, o desemprego juvenil ¢ particularmente acentuado na Finlandia, Franga,
Grécia, Italia e Espanha.

Os dados disponiveis mostram desempenhos relativamente modestos no tocante a transi¢ao
do desemprego para o emprego. Apenas 40% das pessoas desempregadas em 1999 tinham um
emprego em 2000. Os restantes permaneciam no desemprego ou tinham abandonado o
mercado de trabalho. Os trés paises com melhores resultados sdo Portugal (61%), Austria
(54%) ¢ os Paises Baixos (53%).

Esforcos em curso e implicacOes

O objectivo das politicas de activagdo e prevencdo ¢ assegurar uma transicdo adequada de
situagdes de desemprego e inactividade para o emprego. Foram ja obtidos progressos
consideraveis em ambas as frentes em resposta as Orientacdes de Emprego. Contudo, segundo
o mais recente Relatorio Conjunto sobre o Emprego, apenas cinco Estados-Membros
cumpriram a meta da preveng¢do, sendo necessarios mais esforcos para melhorar a eficcia e
eficiéncia das medidas activas do mercado de trabalho. A fim de promover a integragao
sustentavel de desempregados e inactivos na esfera laboral, as Orientagdes de Emprego 2003
solicitam aos Estados-Membros que proporcionem a todos os desempregados uma nova
oportunidade antes de concluidos seis meses de desemprego, no caso dos jovens, € 12 meses,
no caso dos adultos, sob a forma de ac¢do de formagdo, reconversdo, pratica profissional,
emprego ou outra medida; e assegurem que, até 2010, pelo menos 25% dos desempregados de
longa duragdo participam numa qualquer medida activa.

Entre as outras medidas do mercado de trabalho para promover a inclusdo contam-se as
estratégias para tornar o trabalho compensador (ver 2.1 supra), a aprendizagem ao longo da
vida (2.2) ou a gestdo positiva da reestruturagdo empresarial. Facilitar a participacdo no
emprego de pessoas que se encontram distantes do mercado de trabalho ¢ igualmente uma das
grandes vertentes da estratégia de inclusdo da UE, que abrange varios outros dominios
politicos como a habitagdo, os cuidados de satde e os sistemas de proteccao social. O
Relatério Conjunto sobre a Inclusdo 2003 dara conta e avaliard os progressos realizados pelos
Estados-Membros no ambito desta agenda de inclusao alargada.

2.7. Organizacio do trabalho e equilibrio entre vida profissional e familiar

A organizagao do trabalho e o equilibrio entre vida profissional e familiar dependem de varios
aspectos abordados no ambito de outras dimensdes da qualidade do emprego: a introducao de
métodos e formas de trabalho mais flexiveis, designadamente o tempo de trabalho flexivel; a
disponibilidade de estruturas adequadas de acolhimento de criancas e outros dependentes;
uma abordagem mais equilibrada da flexibilidade e seguran¢a; uma melhor aplicacao da
legislagdo vigente em matéria de satide e seguranga; ¢ a adaptacdo de trabalhadores as
mudancas na esfera laboral, através da aprendizagem ao longo da vida a nivel da empresa.

Principais factos e tendéncias

A maternidade tem um efeito negativo nas taxas de emprego das mulheres. A taxa média de
emprego das mulheres na faixa etaria 20-50 com um filho entre os 0-6 anos era, em 2002,
12,7% inferior a das mulheres sem filhos. Por oposicdo, a taxa de emprego dos homens tende
a aumentar com a presenca de filhos. Em 2002, era 9,5% superior a da taxa dos homens sem
filhos.

As diferencgas entre as taxas de emprego das mulheres com e sem filhos eram particularmente
acentuadas na Irlanda (16,3%), Alemanha (21,4%) e Reino Unido (22,9%). Nestes paises,
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bem como na Espanha e na Grécia onde as diferengas sdo relativamente menos marcadas, a
oferta de servicos de cuidados nao ¢ suficiente para dar resposta a procura. Neste contexto, ¢
digno de nota que, em toda a UE, a propor¢ao de mulheres a exercer uma actividade a tempo
parcial € cinco vezes superior a dos homens (33% e 6%, respectivamente).

Mais de 10% dos trabalhadores nos Estados-Membros da UE trabalham horas extraordinarias,
a excepgao da Dinamarca, Irlanda e os paises do Sul. A propor¢ao de trabalhadores que fazem
horas extraordinarias é mais elevada na Austria, Paises Baixos e Reino Unido, paises onde
quase 30% de toda a mao-de-obra o faz. Numa grande maioria de paises, designadamente os
Estados-Membros do Sul da UE, a flexibilidade das disposi¢cdes de tempo de trabalho ¢
comparativamente menor.

Esforcos em curso e implicacdes

Factores essenciais para assegurar a plena participagdo de homens e mulheres no mercado de
trabalho sdo as disposi¢des flexiveis de trabalho e servigos adequados de cuidados a criancas
e outros dependentes. A maioria dos Estados-Membros envidou alguns esforcos no sentido de
conciliar vida profissional e familiar. Entre essas medidas contam-se a organizagdo mais
flexivel do trabalho e do tempo de trabalho (Alemanha, Bélgica e Franca); facilidades de
trabalho a tempo parcial (Suécia, Luxemburgo e Irlanda); desenvolvimento da licenca
parental (Dinamarca, Franca, Reino Unido, Espanha e Paises Baixos); novas medidas, metas
quantitativas e prazos em matéria de provisdo de estruturas de acolhimento de criangas
(Bélgica, Franga, Reino Unido, Irlanda, Paises Baixos, Grécia, Espanha, Portugal e Suécia).

Nao obstante, a disponibilidade de estruturas de acolhimento de criancas esta ainda longe das
metas fixadas nas Orientacdes de Emprego 2003: cobertura de pelo menos 90% das criancas
entre os trés anos e a idade escolar obrigatoria e pelo menos 33% das criangas com idades
inferiores a 3 anos, at¢ 2010. Por conseguinte, ha que envidar esforcos acrescidos para
providenciar servigos de cuidados a criancas e outros dependentes de qualidade e mais
acessiveis e facilitar a op¢ao entre trabalho a tempo inteiro ou parcial. O envolvimento dos
parceiros sociais € condi¢do necessaria para atingir este objectivo.

A sociedade do conhecimento abre novas perspectivas para a qualidade do emprego'®: criando
condi¢des de mudanga nos empregos existentes; gerando novos métodos de trabalho e formas
inovadoras de organizacdo do mesmo; permitindo uma maior flexibilidade no local de
trabalho. O teletrabalho constitui um caso especifico de flexibilidade assente nas TIC,
permitindo novas formas de organizacao do trabalho e o equilibrio trabalho/vida privada,
eliminado barreiras & mobilidade e abrindo novas oportunidades de emprego para as pessoas
até entdo excluidas do mercado laboral.

2.8. Dialogo social e participacio dos trabalhadores

O didlogo social ¢ um factor fundamental para melhorar a qualidade do emprego e para
garantir o éxito da Estratégia Europeia de Emprego. Os acordos colectivos, em especial,
constituem uma importante ferramenta a disposi¢do dos parceiros sociais para configurar as
relacdes laborais e melhorar a qualidade do trabalho. Poderdo, no entanto, ser reforcadas neste
contexto outras formas de envolvimento dos trabalhadores, designadamente mecanismos de
informagdo e consulta, participacdo em conselhos de empresa e outros comités de pessoal,

18 Ver Information Society jobs - quality for change - Exploiting the Information Society's contribution to

managing change and enhancing quality in employment. Documento de trabalho dos servicos da
Comissao, SEC(2002) 372.

19



como ¢ o caso dos que tém por missdo assegurar o cumprimento das normas de satde e
seguranga'’.

Principais factos e tendéncias

Em 2000 (ultimos dados disponiveis), os parceiros sociais europeus assinaram acordos
colectivos que abrangiam directamente 70 milhdes de trabalhadores. Tendo em conta os
procedimentos que estendem o ambito destes acordos, a taxa de cobertura (nimero de
trabalhadores abrangidos por um acordo colectivo em percentagem do nUmero de
trabalhadores) aproxima-se de facto dos 80%. A excepgdo do Reino Unido (onde o nivel de
cobertura ¢ de apenas 30%), esta taxa ¢ relativamente elevada nos outros Estados-Membros,
ja que mais de dois tercos dos trabalhadores estdo abrangidos por acordos colectivos. As taxas
mais elevadas (superiores a 90%) encontram-se na Austria, Bélgica, Suécia, Franca e Grécia.

No tocante aos dias tuteis perdidos com conflitos laborais, os dados variam consoante o pais €
o ano. Os desenvolvimentos recentes demonstram que anos pouco conflituosos (1997, 1999 e
2001 com respectivamente 37, 32 e 42 dias perdidos por 1000 trabalhadores) sdo precedidos
por anos com elevados niveis de conflitos (54 em 1996, 54 em 1998 e 61 em 2000). As taxas
médias mais elevadas no periodo 1997-2001 registaram-se em Espanha, Dinamarca, Franca,
Irlanda, Itdlia e Finlandia, por oposicdo a niveis reduzidos identificados na Austria,
Luxemburgo, Suécia, Alemanha e Paises Baixos™.

Esforcos em curso e implicacdes

A positive feature of collective bargaining over recent years has been its extension to new
policy areas including several related to quality. Quatro areas sdo dignas de nota neste
contexto: 1) acordos colectivos em matéria de aprendizagem ao longo da vida na Bélgica,
Finlandia, Alemanha (industria metalurgica em Baden-Wiirttemberg), Italia e Portugal; 2)
igualdade de oportunidades, visando reduzir as disparidades salariais entre homens e mulheres
(Bélgica, Finlandia, Paises Baixos e Irlanda), combater a discriminag¢do racial (Franga,
Dinamarca e Irlanda), aumentar o emprego das pessoas com deficiéncia (Bélgica, Italia e
Irlanda) e prevenir a discriminagdo em razdo da idade (Dinamarca e Austria); 3) acordos
colectivos em matéria de saude e seguranga relativos a prevencdo e ao tratamento do stress
(Bélgica) ao bem-estar e ambiente psicologico de trabalho (Dinamarca) e contra o carga
excessiva de trabalho (Paises Baixos); 4) acordos colectivos em matéria de flexibilidade e
equilibrio vida profissional/familiar relativos a licenca parental (Suécia), licenca por motivos
familiares e disposigdes de tempo de trabalho associadas a familia (Bélgica, Grécia, Italia e
Paises Baixos), periodos sabaticos (Finlandia), disposi¢des de acolhimento de criancas
(Grécia, Irlanda e Paises Baixos), tempo de trabalho flexivel e teletrabalho (Italia, Austria e

O Conselho nao finalizou indicadores comuns no ambito desta dimensdo da qualidade em 2001. Ao
invés, propds analisar varias possibilidades: medir a representacéo dos trabalhadores; percentagem de
trabalhadores abrangidos por acordos colectivos; dias tteis perdidos em conflitos laborais; percentagem
de empregados com representagdo de trabalhadores reconhecida; cobertura dos conselhos de empresa e
de outras formas de representacdo; ¢ densidade de representagdo sindical. A analise deste capitulo ¢é
apoiada pelas vertentes onde existem dados comparaveis: acordos colectivos e dias perdidos em
conflitos laborais.

Ha que salientar que os dados sobre conflitos laborais enquanto indicador de qualidade das relagdes
laborais sdo de dificil avaliagdo. Em alguns casos, um nivel reduzido de conflitos laborais pode ser
considerado um sinal de boas relagdes associado a um nivel elevado de actividade sindical ¢ a um
melhor funcionamento e enquadramento regulamentar das relagdes laborais. No entanto, pode ser
igualmente um sintoma de perda de influéncia sindical ou temor dos trabalhadores de perdem os
respectivos postos de trabalho num contexto de grande desemprego ou inseguranga.
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Dinamarca) e trabalhadores de agéncias temporarias (Itdlia e Alemanha). A ampla e eficaz
cobertura de trabalhadores por acordos colectivos na maioria dos paises € um importante
elemento da qualidade das relagdes laborais, modernizando as condi¢des de trabalho e melhor
articulando necessidades econdmicas e sociais. Também existe uma multiplicidade de formas
de aumentar a participagdo global dos trabalhadores através de pactos nacionais tripartidos e
bipartidos num grande niimero de Estados-Membros (Bélgica, Finlandia, Irlanda, Portugal, e
mais recentemente, Paises Baixos) e processos de consulta na Irlanda e no Reino Unido sobre
a aplicagdo da directiva da UE em matéria de informacao e consulta (2002/14/CE). A criagao
de parcerias no local de trabalho ¢ também fomentada na Irlanda, através do National Center
for Partnership and Performance, sendo que, de um modo geral, estdo a aumentar os acordos
de parceria no Reino Unido e na Irlanda. Na Italia, foram criadas novas estruturas de
participagdo a varios niveis por via de um conjunto de acordos sectoriais.

Os parceiros sociais europeus acordaram um projecto de trabalho conjunto para o periodo
2003-2005 que define uma série de questdes a abordar, tais como o stress no trabalho, a
igualdade de oportunidades e orientagdes para dar resposta as consequéncias sociais da
reestruturacdo, bem como o acompanhamento do acordo que celebraram em matéria de
teletrabalho e o quadro de accdes respeitantes ao desenvolvimento de qualificagdes e
competéncias ao longo da vida. O dialogo social sectorial europeu ¢ convidado a abordar
também estas questdes.

2.9. Diversidade e nao discriminacio

O Tratado da UE e a legislacio comunitaria estabelecem o principio segundo o qual os
trabalhadores devem ser tratados igualmente, sem discriminagdo em razao do sexo, idade,
deficiéncia ou origem étnica. Para além desta obrigagdo juridica, cada vez mais organizagdes
reconhecem que sé serdo capazes de funcionar devidamente se favorecerem a gestdo da
diversidade. A gestdo da diversidade pode ser definida como a resposta as necessidades de
uma mao-de-obra culturalmente diversa e a sensibilizacdo de trabalhadores e gestores para as
diferengas associadas ao género, a raca, a idade e a nacionalidade, numa tentativa de
maximizar o potencial produtivo de todos os trabalhadores”'.

Principais factos e tendéncias

A taxa de emprego do grupo etario 55-64 atingiu os 40,1% em 2002, por comparagdo com 0s
36,6% registados em 1998. Pese embora este aumento, o fosso relativamente a taxa de
emprego global s6 marginalmente foi reduzido desde 1998 (de 24,8% em 1998 para 24,2%
em 2002). A taxa de emprego das mulheres nesta faixa etaria (30,5%) estd muito aquém da
dos homens (50,1%), registando-se diferencas claras entre os paises.

A situagdo dos cidaddos ndo comunitarios no mercado de trabalho da UE ¢ consideravelmente
pior do que a dos cidaddos nacionais®>. Em 2002, a taxa global de emprego dos cidaddos nio
comunitarios aproximava-se dos 52%, comparativamente aos 66% dos cidaddos nacionais. No
tocante as mulheres ndo comunitérias, as diferencas sdo ainda mais marcadas (41% contra
59%), com taxas especialmente baixas na Bélgica (18%) e Franga (29%). As diferencas sdo
mais significativas quando se tem em conta o factor competéncias: a taxa de emprego de
cidaddos nacionais da UE altamente especializados era de cerca de 83% a escala europeia,

2 Ellis, C. and Sonenfield, J.A. (1994) 'Diverse Approaches to Managing Diversity', Human Resource

Management, Vol.3, No.1, pp.79-109.
Nao existem dados comparaveis para a UE sobre a situagdo no mercado laboral de migrantes ou pessoas
oriundas de minorias étnicas enquanto tal. Usou-se, pois, o critério de cidadania como substituto.
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comparativamente a apenas 66% dos seus congéneres ndo comunitarios. Os diferenciais mais
acentuados encontram-se nos paises nordicos, em Franca e na Bélgica.

As pessoas com deficiéncia sdo relativamente mais vulneraveis a exclusdo da esfera do
trabalho. Apenas 39% das pessoas com deficiéncia t€ém um emprego, contra quase 60% da
populacao média®. Mais de 14% da populacdo em idade activa é portadora de uma
deficiéncia, o que corresponde a quase 26 milhdes de pessoas em idade activa®® na actual
Unido Europeia. Este numero ird obviamente aumentar na sequéncia do alargamento para 25
Estados-Membros®, onde uma em 25 pessoas (ndo necessariamente em idade activa, mas
incluindo muitos idosos) declaram uma forma de incapacidade que limita as suas actividades
quotidianas. Acresce que o numero de pessoas com deficiéncia na Unido Europeia continuara
a aumentar em consequéncia do envelhecimento da populagao.

Esforcos em curso e implicacOes

A maioria dos Estados-Membros sublinha a necessidade de prosseguir os esforgos de
integragdo com tonica acrescida em estratégias de recrutamento de pessoas com deficiéncia,
em conjugacio com politicas anti-discriminagdo. Alguns Estados-Membros (Austria,
Alemanha, Irlanda e Reino Unido) definiram metas nacionais para o emprego das pessoas
com deficiéncia. De um modo geral, a falta de dados torna dificil a avaliacdo dos progressos.
Contudo, as disparidades de emprego existentes impdem um refor¢o das medidas politicas
preventivas e activas para promover a integracdo destas pessoas no mercado de trabalho,
conjugado com adequadas condigdes de trabalho e maior diversidade nas relagdes contratuais.

A fim de aumentar as taxas de emprego do grupo etdrio 55-64, alguns Estados-Membros
introduziram incentivos para que os empregadores mantenham ou recrutem trabalhadores
mais velhos, bem como sangdes para desencorajar o seu despedimento. Alguns
Estados-Membros implementaram também reformas do sistema de pensdes e introduziram
condi¢des mais rigorosas para a reforma antecipada. Nao obstante, sdo necessarias medidas
nacionais globais e acg¢des politicas mais bem direccionadas para aumentar a taxa de emprego
das pessoas mais velhas, abrangendo ndo apenas incentivos financeiros, mas também
estratégias de aprendizagem ao longo da vida e condi¢cdes de trabalho adaptadas. A
consecucao da meta de Lisboa de uma taxa de emprego de 50% dos trabalhadores mais velhos
até 2010 e o aumento da idade média efectiva da reforma em cinco anos até esse mesmo ano,
tal como solicitado pelo Conselho Europeu de Barcelona, sdo objectivos que ndo serao
conseguidos sem grandes alteragdes politicas.

No tocante aos migrantes, ¢ importante aproveitar as experiéncias adquiridas e as
qualificagdes ja obtidas no exterior da UE, através do reconhecimento e de uma avaliagao
adequada da experiéncia formal e informal que possuem. Pese embora os esforcos ja
empreendidos pelos parceiros sociais, deverdo ser organizadas accdes mais eficazes para
acabar com a discriminag@o no local de trabalho. Particularmente necessaria a luz dos novos
fluxos de imigragdo ¢ a melhoria da integracao dos migrantes.

3 "Deficiéncia e participagdo social na Europa", Comissdo Europeia, Eurostat, tema 3 "Populagdo e

condig¢des sociais", 2001

Excluindo a Suécia, dado ndo existirem dados referentes a este Estado-Membro no Painel de Agregados

Familiares da CE

3 Ver Paises Candidatos EUROBAROMETRO 2002.1: A situagio social nos paises candidatos a adesdo
aUE
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Tal como sublinhado na comunicagdo sobre deficiéncia que se espera ser adoptada pela
Comissao até finais de 2003, os Estados-Membros deverdo intensificar esfor¢os para integrar
efectivamente a dimensdo de deficiéncia nas respectivas politicas de emprego, a fim de
conseguir uma melhor integragdo das pessoas com deficiéncia. Nomeadamente as politicas
activas do mercado de trabalho deverdo atender com maior eficidcia as necessidades
heterogéneas dessas pessoas.

A fim de acompanhar os progressos na consecu¢do deste objectivo, ¢ necessario que os
Estados-Membros facultem estatisticas melhoradas sobre a situacdo das pessoas com
deficiéncia.

2.10. Desempenho global do emprego

Tal como foi anteriormente apontado, pode observar-se uma ligagdo positiva entre qualidade
do trabalho, produtividade e desempenhos globais do emprego®®.

Principais factos e tendéncias

Os padrdes de crescimento do emprego e da produtividade na UE divergiram drasticamente
nos ultimos anos. Comparativamente a primeira metade da década de 90, o periodo
1996-2002 testemunhou um aumento significativo da contribuicdo da mao-de-obra para o
crescimento do PIB da UE, mas este foi parcialmente compensado por uma redugdo do
contributo da produtividade laboral. O crescimento da produtividade por trabalhador, que era
de cerca de 2% na década de 80 e na segunda metade dos anos 90, decaiu para 1% no periodo
1996-2002. Neste periodo, o crescimento da produtividade horaria cifrou-se nos 1,4%, um
ponto percentual abaixo do registado na primeira metade da década de 90.

Ainda que, a curto prazo, o crescimento da produtividade pareca variar em inversa propor¢ao
do crescimento do emprego, por exemplo em virtude da acumulacdo de mao-de-obra durante
periodos de recessao, a longo prazo o aumento da produtividade depende da intensidade do
progresso tecnologico. Um objectivo claro e desejavel neste contexto ¢ a maximizagdo da
fraccdo da populagdo activa empregada sem sacrificar o crescimento da produtividade: mais
pessoas com emprego, a trabalhar com maior produtividade. Pressionar no sentido de avancar
com as necessarias reformas do mercado laboral pode gerar um periodo de crescimento da
produtividade abaixo das plenas potencialidades, mas tal ndo deverd ser considerado, de
forma alguma, uma solu¢ao de compromisso. Uma taxa mais elevada de emprego implica um
aumento inequivoco do PIB per capita sem quaisquer implica¢cdes negativas no crescimento a
longo da prazo da produtividade da forca de trabalho existente. Por outro lado, avangar com
as reformas do mercado de trabalho ndo obsta aos esforgos de estimular o investimento e o
progresso técnico. Assim sendo, ndo existe motivo para que os responsaveis pela concepcao
de politicas ndo possam actuar nas duas frentes em simultaneo.

O crescimento da produtividade na UE, comparativamente aos EUA, tem sido decepcionante,
em especial nos servigos que usam TIC que, s6 por si, representam 21% do emprego total.
Ainda que a UE tenha tido resultados mais positivos na industria transformadora que usa TIC,
esta correspondem apenas a 6% do emprego total’’. O progresso tecnolégico ¢ influenciado
pelo investimento (incluindo activos corporeos, educacdo, formacao e I&D). As mudancas
organizacionais a nivel da empresa que permitem uma melhor conjugacdo dos contributos e

Ver 2.2. supra. No relatério Employment in Europe 2002, pode encontrar-se uma andlise da relacao
entre produtividade e qualidade do trabalho.
Ver Employment in Europe 2003, capitulo 2.
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uma for¢a de trabalho com niveis educativos mais elevados poderdo aumentar a eficacia da
correspondéncia entre capital e mao-de-obra e, deste modo, a produtividade. O relatdrio
Employment in Europe 2003 demonstrou que a distribui¢do das competéncias no conjunto da
economia pode afectar o crescimento da produtividade. Os resultados do relatorio salientam a
importancia das politicas de educagdo e formacao que promovem uma disseminacao alargada
do conhecimento.

No que respeita aos niveis de escolaridade, a propor¢cao média da populagdo na faixa etaria
25-64 que concluiu pelo menos o ensino secundario de nivel superior ascendeu aos 64,6% em
2002, contra os 62,2% em 1999. Diferencgas significativas existem segundo o sexo, a idade e a
situacdo profissional. A proporcdo de homens (66,9% em 2002) continua a ser mais elevada
do que a das mulheres (62,4%). A taxa correspondente ao grupo etario 55-64 ¢
particularmente baixa (49,6%). Este ¢ também o caso dos desempregados (59,3%) e dos
inactivos (45%) comparativamente as pessoas com trabalho (72,1%). Existem diferencas
claras entre os Estados-Membros, com as taxas mais baixas em 2002 a registarem-se em
Portugal (20,1%), Espanha (46,1%) e Italia (49,6%) e os niveis mais elevados na Suécia
(87,1%), Reino Unido (86,3%) e Finlandia (84,4%).

Esforcos em curso e implicacdes

A estratégia de Lisboa definiu um enquadramento amplo para aumentar a produtividade a
longo prazo, utilizando todos os instrumentos disponiveis para estimular o progresso
tecnologico, a0 mesmo tempo que se incentiva o crescimento intensivo em mao-de-obra a
médio prazo necessario para passarmos para uma situagdo de pleno emprego. Num mundo
globalizado, a competitividade pode ser refor¢ada através da criagdo e da difusdo de
conhecimento que, a par da inovacdo e das competéncias, se encontra entre os factores
motores do crescimento.

Estes factores dependem do nivel e do cardcter persuasivo da educagdo, formacao,
aprendizagem em actividade e 1&D. Uma forca de trabalho altamente especializada contribui
para reduzir os custos de implementagdo de novas tecnologias e ajudar as pessoas com niveis
educativos inferiores a utiliza-las. A actualizagao de competéncias melhora a competitividade
directamente através de um refor¢co do conteudo de competéncias dos processos de producao e
indirectamente através da disseminag¢ao de conhecimentos. Deste modo, o investimento em
capital humano e formacdo pode contribuir para inverter o abrandamento do crescimento da
produtividade laboral.

A aprendizagem ao longo da vida para todos torna-se um elemento central de qualquer
estratégia de crescimento da produtividade. A dissemina¢do do conhecimento € crucial para
reforgar e difundir por toda a economia o uso das novas tecnologias e prevenir a segmentagao
do mercado laboral entre trabalhadores com diferentes tipos de educacdo. Neste contexto, os
Estados-Membros devem empreender esforcos importantes para aumentar o nivel de
escolaridade dos trabalhadores e concretizar a meta definida nas Orientagdes de Emprego no
sentido de, até 2010, se alcangar os 85% de pessoas com 22 anos de idade que tenham
concluido o ensino secundério de nivel superior.

Outras dimensdes da qualidade do emprego contribuem também para melhorar a
produtividade: o reforco do didlogo social e das relacdes de trabalho; o aumento da
flexibilidade e a adaptacdo a novas formas de organizacdao do trabalho e um maior equilibrio
entre flexibilidade e seguranca; garantia de melhores perspectivas de carreira para os
trabalhadores; melhoria da saude e seguranca no trabalho. As politicas dos Estados-Membros
deverdo atender a dindmica operativa deste circulo virtuoso e explorar as interacgdes positivas
entre qualidade e produtividade.
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ANEXO 1. INDICADORES DE QUALIDADE NO EMPREGO: LISTA APROVADA PELO
CONSELHO

ANEXO 2 INDICADORES DE QUALIDADE NO EMPREGO

- Ultimos dados disponiveis
- Salvo indicag¢@o contraria, a fonte dos dados ¢ a que consta da proposta do Comité do Emprego
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1. QUALIDADE INTRINSECA DO EMPREGO

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO
1. Transigdes entre 0 ndo-emprego € 0 emprego € no
emprego por nivel de salario

Fonte: Painel das Familias das Comunidades Europeias (ECHP).

Situagcdo emt

Situagdo em (t-1) |1° 2° 3° 4°-10° Nao- Total
decil | decil | decil | decil | emprego™

1° decil 100

2° decil 100

3° decil 100
4°-10° decil 100
Nao-emprego 100

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS
2. Transi¢des entre 0 ndo-emprego € 0 emprego € no

emprego por tipo de contrato (fonte ECHP)

Situacdo em t Contrato | Contrato a |[Nao-emprego| Total
permanente| termo fixo
Situagdo em (t-1)

Contrato 100
permanente
Contrato a termo 100
fixo
Nao-emprego 100

3. Satisfagdo com o tipo de trabalho no emprego actual (fonte ECHP).

28 ~ L
O ndo-emprego abrange tanto o desemprego como a inactividade.

26



2. APTIDOES, APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA E PROGRESSAO NA CARREIRA

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

4. Percentagem da populacio activa que participa em accdes de educacio e formacio
(Fonte: Inquérito as forgas de trabalho (LFS) *

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS
5. Percentagem da populacdo activa que participa em acc¢des de educacdo e formagdo, por sexo e

grupo etario (25-34, 35-44, 45-54, 55-64 e 25-64 anos), situacdo na profissdo e niveis de instrugo
(fonte LFS).

6. Percentagem da populagdo activa que participa em ac¢des de formagao profissional, por sexo, grupo
etario e actividade economica (fonte: Inquérito a formagao profissional continua - CVTS).

7. Percentagem da populagdo activa que utiliza computadores em casa e/ou no local de trabalho para
efeitos de trabalho: a) com e b) sem formagdo profissional na area da informatica (fonte: inquérito
Eurobarémetro sobre TIC e emprego, Novembro de 2000).

3. IGUALDADE ENTRE HOMENS E MULHERES

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

8. Racio entre a remuneracio horaria das mulheres e dos homens, para trabalhadores
remunerados por um trabalho superior a 15 horas (fonte: ECHP).

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS

9. Récio entre a remuneracao horaria das mulheres e dos homens, para trabalhadores remunerados por
um trabalho superior a 15 horas ajustado por sector, actividade e idade (fonte: ECHP).

10. Disparidade entre as taxas de emprego feminino e masculino (fonte: LFS).

11. Disparidade entre as taxas de emprego feminino e masculino (fonte: emprego, séries
harmonizadas, Eurostat).

12. Segregacdo sectorial do emprego: a taxa média nacional de emprego de homens e mulheres
aplicada a cada sector. As diferencgas sdo adicionadas para obter o desequilibrio total entre os sexos.
Este valor ¢ apresentado em percentagem do emprego total (fonte: LFS).

13. Segregacdo profissional entre os géneros: a taxa média nacional de emprego de homens e mulheres
aplicada a cada profissdo. As diferencas sdo adicionadas para obter o desequilibrio total entre os sexos.
Este valor é apresentado em percentagem do emprego total (fonte: LES).

4. SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

14. Evolucio da taxa de incidéncia, definida como o nimero de acidentes de trabalho por 100
000 pessoas empregadas (fonte: estatisticas europeias de acidentes de trabalho - ESAW).

» Incluindo a formacao inicial e a formagao profissional continua. Com exclusdo da formac¢do no ambito

do lazer.
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5. FLEXIBILIDADE E SEGURANCA

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

15. Nimero de trabalhadores a tempo parcial, voluntario e involuntirio, em percentagem do
numero total de trabalhadores, e nimero de trabalhadores com contratos a termo, em regime
voluntario e involuntario, em percentagem do niimero total de trabalhadores (fonte:LFS).

Estes dados deverdo ser acompanhados de informagdes que indiquem em que medida os trabalhadores
a tempo parcial e os trabalhadores com contratos a termo beneficiam de direitos equivalentes e
adequados de proteccdo social e de direitos legais, tal como os trabalhadores permanentes e a tempo

inteiro.

6. INCLUSAO E ACESSO AO MERCADO DE TRABALHO

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

16. Transi¢des entre situagdes de emprego, desemprego ¢ inactividade (fonte: LFS).

Situagcdo em t
Situagdo em (t-1) Emprego Desemprego | Inactividade | Total
Emprego 100
Desemprego 100
Inactividade 100

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS

17. Passagem dos desempregados para situagdes de emprego e formagao (fonte: LFS).

Situag¢do em t

Formacao

Nao-emprego

Emprego

Total (t-1)

Formacgao

Nao-emprego

Emprego

Total (t)

18. Taxa de emprego total (fonte: LFS).

19. Taxa de emprego, por grupo etario principal e por niveis de instrugdo (fonte: LFS).
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20. Taxa de desemprego total a longo prazo, por sexo (fonte: Séries harmonizadas do Eurostat sobre
desemprego).

21. Percentagem de jovens entre os 18-24 anos que completaram o ensino secundario de nivel inferior
(nivel 2 ISCED) ou menos e ndo frequentam qualquer acc¢do ulterior de educacdo ou formagéao, por
sexo e situagdo na profissdo (fonte: LFS).

22. Taxa de desemprego juvenil: nimero de desempregados entre os 15-24 anos, em percentagem da
populacao com idade entre os 15-24 anos (fonte: séries harmonizadas do Eurostat sobre desemprego).

7. ORGANIZACAO DO TRABALHO E EQUILIBRIO TRABALHO/VIDA PRIVADA

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

23. Diferenca absoluta entre as taxas de emprego de pessoas sem filhos e com um filho entre 0 e 6
anos, ventilada por sexo (grupo etario 20-50 anos) (fonte: LFS).

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS

24. Percentagem de criancas a cargo (sem ser da familia) na totalidade das criangas da mesma faixa
etaria: Reparti¢do: antes do ingresso no sistema de ensino pré-escolar ndo obrigatorio, no sistema de
ensino pré-escolar ndao obrigatorio ou equivalente e no ensino primario obrigatorio (fonte: fontes
nacionais - de momento, este indicador apenas pode medir tendéncias dentro de cada Estado-
Membro).

25. Numero de trabalhadores que deixaram o seu ultimo emprego ha menos de 12 meses, por motivos
ligados as suas responsabilidades familiares ou para fins de educacdo, que voltam a trabalhar mas ndo
estdo agora disponiveis para trabalhar (pelos mesmos motivos por que deixaram o seu ultimo
emprego), em percentagem do numero total de trabalhadores, por sexo (fonte: LFS).

8. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES

Reconhecendo as amplas diferengas que existem entre as disposigdes, praticas e tradigdes dos diversos
Estados-Membros, o Comité considera que a melhor abordagem a seguir consiste em identificar uma
gama de indicadores, e propde que se analisem urgentemente, inter alia, as seguintes possibilidades:

- medigdo da representacdo e participagdo dos empregados;

- percentagem de empregados abrangidos por convengdes colectivas de trabalho;

- evolucdo do nimero de dias perdidos em conflitos laborais por 1000 empregados, por actividade
economica (NACE); medicdo das tendéncias em cada Estado-Membro;

- percentagem de empregados com representagdo de trabalhadores reconhecida;
- cobertura dos conselhos de empresa e de outras formas de representacdo e participacdo; e
- densidade de representacao sindical.

9. DIVERSIDADE E NAO-DISCRIMINACAQ

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS

26. Desequilibrio da taxa de emprego da populacdo com idade entre os 55-64 anos (fonte: LFS).
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27. Disparidade entre as taxas de emprego e desemprego das minorias étnicas e dos imigrantes, por
nivel de qualificacdo (baixo ou elevado), e em comparagdo com as taxas globais (fonte: actualmente,
fontes nacionais).

28. Disparidade entre as taxas de emprego ¢ desemprego das pessoas com deficiéncia, por nivel de
qualificacdo (baixo ou elevado), e em comparagdo com as taxas globais (fonte: actualmente, fontes

nacionais).

10. DESEMPENHO GLOBAL DO EMPREGO

INDICADOR-CHAVE RECOMENDADO

29. Crescimento da produtividade laboral, medida pela evolu¢ao dos niveis de PIB per capita da
populacio empregada e por hora trabalhado (fonte: Eurostat, DG ECFIN).

INDICADORES DE CONJUNTURA RECOMENDADOS

30. Producdo anual total dividida pelo nimero de pessoas empregadas e pelo nimero de horas
trabalhadas (fonte: Eurostat, DG ECFIN, OCDE (horario de trabalho)).

31. Percentagem da populagdo activa que completou pelo menos o ensino secundario de nivel superior

(nivel 3 ISCED), por sexo, grupo etario (25-34, 35-44, 45-54, 55-64 ¢ 25-64 anos) e situagdo na
profissdo (fonte: LFS).
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ANEXO 2

AT | BE | DE | DK | ES | FI | FR | GR | IE | IT | LU | NL | PT | SE | UK |UEIS
Do 1" decil parao | 5 17 | 21 | 32 | 27 24 | 27 | 23 35 19 27 | 32 24 | 24
2°-10° decil
Do I"decilparao | 3 1 5y 1 oy | o 39 | 31 19 16 | 26 | 21 20 | 21 20 | 23
ndo-emprego
. . | Do 2°decil para o
Transigdbes entre o  ndo- 30.10° decil 29 33 24 35 34 33 34 31 35 35 32 31 25 30
emprego ¢ o emprego ¢ dentro
do emprego por tipo de o .
contrato Do 2% decil para o | 5 9 17 | 15 | 20 | 12 | 13| 24 | 11 10 4 1| 1
ndo-emprego
Do 3decilpara | g | 54 | 93 | 31 | s0 | 28 | 390 | 32 | 43 | 37 31| 30 27 | 32
04°-10° decil
Do 3" decil parao | ¢ 8 9 10 | 14 6 6 6 12 8 5 3 7 8
ndo-emprego
Determo fixopara | -5 | 5y | 41 | s 27 2 | 24 | 31 45 | 33 54 | 50 44 | 35
permanente
Transicdes entre o ndo-
emprego ¢ o emprego ¢ dentro] - Permanéncia a 29 | 39 | 36 | 21 49 49 | 52 | 45 | 23 39 | 34 16 28 | 39
do emprego por tipo de termo fixo
contrato
De termo fixo para | 5 15 | 20 | 17 | 22 28 | 21 20 | 26 | 24 8 28 24 | 22
ndo-emprego
1999 51 | 47 49 | 43 | 45 | 46 | 39 43 48 | 42 4.4
3.Satisfacdo profissional
2000 52 | 46 49 | 43 | 44 | 47 4 42 48 | 42 4.4
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AT | BE | DE | DK | ES FI FR | GR | IE IT LU | NL | PT SE | UK |UE15
4. Participagio em acgdes de 1998 44 53 | 198 | 43 | 161 | 2.7 1.0 4.8 51 | 129 | 3.0 5.2
educagao e formagéo 2002 75 6.5 58 | 184 | 50 | 189 | 2.7 12 | 77 | 46 | 77 | 164 | 29 | 184 | 223 | 85
Empresas com
6. % de trabalhadores em| aeordo colectivo | 44 57 48 56 47 64 63 29 55 52 54 47 50 68 52
formacao profissional continua
(1999) Empresas sem 33 37 28 51 16 45 40 12 38 20 30 34 14 54 48
acordo colectivo
7. % populagdo activa + 15 2001 355 | 17.7 | 356 | 532 | 195 | 454 | 253 | 176 | 28 20 | 392 | 395 | 11.6 | 455 | 33.8 | 29.1
anos com competéncias
adquiridas ~ em  formagdo 2002 40 | 20 | 32 | 56 17 | 49 | 25 17 | 26 18 | 38 | 38 13 | 46 | 31 27
profissional continua
Administrag¢ao
8. Diferenca de salarios entre Publica 14% | 7% | 20% | 13% | 3% | 25% 9% 15% | 0% -17% 18% | 12%
homens e mulheres (2000)
Sector privado | 24% | 15% | 24% | 16% | 23% | 15% 22% | 23% | 15% 28% 26% | 21%
10. Diferenga entre as taxas de 2001 -16 -18 -14 -8 -29 -5 -14 -30 -21 -27 -24 -18 -16 -3 -13 -18
emprego feminino e masculino
em pontos percentuais 2002 -13 17 | -13 8 28 -4 -13 29 | 20 | 27 | 24 | -16 | -15 3 13 | 17
11. Diferenga entre as taxas de 2001 1 1.6 0.1 1 7.9 1.1 3.3 8.6 -0.2 5.6 1 0.9 1.9 0.7 | -1.1 2.1
desemprego feminino e
masculino em pontos 2002 04 | 16 | 04 | 02 | 84 0 2.1 84 | -06 | 52 18 | 05 19 | 08 | -1.1 | 1.8
percentuails
N i 2001 203 | 181 | 182 | 190 | 193 | 17.7 | 219 | 174 | 155 | 207 | 152 | 196 | 181 | 213 | 212 | 18.7
12. Segregagdo sectorial entre
08 SEXOS: 2002 203 | 182 | 181 | 185 | 194 | 177 | 216 | 175 | 155 | 210 | 154 | 197 | 167 | 22.1 | 215 | 188
N . 2001 272 | 26.1 | 27.0 | 28.1 | 249 | 25.1 | 29.6 | 26.6 | 21.7 | 26.7 | 21.9 | 26.8 | 250 | 263 | 28.0 | 26.7
13. Segregacdo profissional
entre os sexos: 2002 277 | 253 | 269 | 283 | 252 | 251 | 294 | 263 | 218 | 269 | 21.8 | 27.1 | 245 | 277 | 278 | 264
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AT BE DE DK ES FI FR GR IE IT LU NL PT SE UK | UE15
14.Acidentes de trabalho por 1998 3321 | 5112 | 4958 | 3203 | 6546 | 3435 | 4920 | 2936 | 1433 | 4105 | 4719 | 3309 | 5505 | 1329 | 1512 | 4094
100 000 trabalhadores e
tendéncias) 2000 3056 | 4213 | 4757 | 2866 | 7052 | 3046 | 5030 | 2595 | 1027 | 4049 | 4891 | 4095 | 4863 | 1475 | 1607 | 4021
) 2001 182 | 185 | 20.9 | 20.2 7.9 122 | 163 4.0 16.4 8.4 104 | 422 | 11.0 | 21.1 | 246 | 17.8
15. Emprego a tempo parcial
(em % emprego total)
2002 20.2 | 19.1 | 21.4 | 20.0 7.9 12.8 | 16.1 4.5 16.5 8.6 10.6 | 439 | 11.2 | 21.5 | 249 | 18.1
2001 7.8 8.8 12.4 9.2 317 | 164 | 146 | 12.6 5.2 9.8 5.6 143 | 204 | 152 6.7 13.3
15. Contratos a termo fixo (em
% total
o emprego total) 2002 70 | 81 | 119 | 91 | 310 | 160 | 139 | 112 | 54 | 99 | 51 | 144 | 217 | 152 | 63 | 13.0
De desemprego 54 46 49 48 40 43 34 37 42 25 53 61 40
16. Transicdes entre situacdes[—"Ara-FmAreco
de emprego, desemprego e| Permanéncia em 26 29 33 15 36 36 36 47 32 50 18 20 36
inactividade.(1999-2000) desemnreon
De desemprego 20 26 19 37 24 21 30 16 26 25 30 20 24
nara inactividade
De nao-emprego 45 27 26 13 30 29 24 21 25 17 21 39 25
17. Passagem dos nara emnreoq
desempregados para situagdes De nio-
de emprego e formagdo (1999- :ﬂ?ﬂa 2{525:2%0 2 7 > 1 ! 3 2 2 16 2 7 0 4
2000).
) Permanéncia em 53 66 68 76 69 66 74 76 59 81 72 61 72
2001 68.5 | 599 | 658 | 76.2 | 57.7 | 68.1 | 62.8 | 554 | 65.7 | 548 | 63.1 | 741 | 68.7 | 74.0 | 71.7 | 64.1
18. Taxa de emprego total
2002 693 | 599 | 653 | 759 | 584 | 68.1 | 63.0 | 56.7 | 653 | 555 [ 63.7 | 744 | 682 | 73.6 | 71.7 | 64.3
Homens 0.6 3.1 3.9 0.8 23 2.5 23 3.0 1.7 4.1 0.6 0.6 1.4 1.2 1.4 2.6
20. Taxa de desemprego de
longa duragdo por sexo (2002)
Mulheres 1.1 4.1 4.1 1.0 6.3 2.0 33 8.3 0.7 7.2 1.0 0.8 2.2 0.8 0.7 3.6




AT BE DE DK ES FI FR GR IE IT LU NL PT SE UK [ UE15

21. Percentagem de jovens Homens 8.8 149 | 12.6 | 13.8 | 354 | 12.6 | 149 | 20.1 185 | 279 | 144 | 157 | 529 | 114 214
entre os 18-24 anos que
completaram o ensino
secundario de nivel inferior
(nivel 2 ISCED) ou menos e
ndo frequentam qualquer accéo Mulheres 10.3 9.9 12.6 17 22.3 7.3 119 | 123 | 10.8 | 20.7 | 19.6 | 143 | 38.1 9.3 16.2
ulterior de educacdo ou
formacdo, por sexo e situagao
na profissao (2002).

2001 32 6.1 4.2 5.7 9.1 10.3 7.0 10.1 3.3 10.2 2.6 4.0 4.6 59 7.7 7.0
22 Desemprego juvenil

2002 3.7 6.3 4.9 52 9.5 10.8 7.4 9.6 39 9.7 2.8 3.9 5.5 6.4 7.8 7.2
23. Impacto das crianga sobre Homens -54 | -10.6 | -7.9 -13.1 99 | -143 | -65 | -142 | -83 -4.7 | -10.6 -4.8 -9.5
o emprego: diferenca em
termos absolutos nas taxas de
emprego na auséneia de filhos Mulheres 89 | 3.1 | 214 8.8 115 | 52 | 163 | 49 | 54 | 115 | -14 229 | 127
e na presenca de um filho de
idade 0 (2002)
Percentagem de trabalhadores 2001 98 | >90 83 81 90-95 58 88 87 | >90
abrangidos por acordos
Evolugdo do numero de dias 2001 42 1 24 142 29 86 82 66 0 6 12 3 21
perdidos por 1000
tcrgggli?jfggzrais devido a1 cdia 1997-2001 19 | 1 | 297 | 167 | 58 | 74 85 | 62 | 2 | 2 | 19| 6 | 15

1998 284 | 229 | 377 | 52.0 | 351 | 36.2 | 283 | 39.0 | 41.7 | 27.7 | 25.1 | 33.9 | 50.0 | 63.0 | 49.0 | 36.6
26. Taxa de emprego dos
55-64 anos

2002 30.0 | 26.7 | 384 | 578 | 39.7 | 47.8 | 34.8 | 39.7 | 48.1 | 289 | 283 | 423 | 509 | 68.0 | 53.5 | 40.1
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AT | BE | DE | DK | ES | Fi | FR | GR | IE | IT | LU | NL | PT | SE | UK |UEI5
2001 02 | 06 | 01 | 11 | 03 | -06]| 03| 45| 26| 01 | -41|-05]| 03| -081] 15| 04
30. Evolugdo da produtividade
laboral per capita 2002 14109 | 08 | 2307 | 13| 05| 42| 46 | 07 ]|-19]-031] 03| 17| 11 ] 07
*
PIB por horas trabalhadas 2002 103 | 125 | 108 | 106 | 82 | 96 | 117 | 68 | 117 | 110 | 127 | 115 | 58 | 94 | 87 | 100

(UE=10)
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