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1. Introdugdo

No inicio dos anos 2000, fui membro de uma comissiao do governo britanico encarregada
de investigar politicas destinadas a prolongar a vida laboral. O primeiro esbo¢o do
relatorio, elaborado pelos funcionarios, colocava uma énfase consideravel na
discriminagdo etaria, mas suspeitei que essa explicacdo era demasiado simplificada e, por
isso, coloquei a seguinte questdo: porque podera ser racional ndo empregar trabalhadores
mais velhos? Este artigo oferece algumas respostas e propostas de politica. A seccdo
inicial define o contexto. As duas sec¢des seguintes centram-se no diagnostico,
questionando, por sua vez, porque é que os individuos podem ndo querer trabalhar
durante mais tempo ou passar para o trabalho a tempo parcial, e porque é que os
empregadores podem ndo querer contratar trabalhadores mais velhos ou oferecer mais
trabalho a tempo parcial. A quarta seccao discute as orientag¢des de politica resultantes. A
seccao final conclui.

2. O contexto
Qual é o problema?
O ponto de partida sdo as duas raizes gémeas do envelhecimento demografico.

Vidas mais longas: em Inglaterra e no Pais de Gales, “enquanto [havia] 265 centenarios...
em 1950, havia 6.680 cinquenta anos depois... Nos paises desenvolvidos, o nimero de
pessoas que celebravam o seu centésimo aniversario duplicou em cada década entre 1950
e 1980...” (Vaupel e v. Kistowski, 2005).

Christensen et al. (2009, Tabela 1) estimam que uma pessoa com 20 anos, hoje, em um
de oito paises da OCDE (Canada, Dinamarca, Franca, Alemanha, Itdlia, Japao, Reino
Unido e Estados Unidos), tem mais de 50% de probabilidade de viver até aos 100 anos®.
Tudo isso é uma excelente noticia, mas cria problemas no financiamento das pensoes.

Menor fertilidade: o segundo elemento é que as mulheres estdo a ter menos filhos.
Dados recolhidos pelas Nag¢des Unidas® mostram um declinio constante da fertilidade nos
paises da OCDE, passando de 3,3 filhos por mulher em 1960 para 1,5 em 2023. Também
isto pode ser considerado uma boa noticia, na medida em que as mulheres estao
capacitadas para fazer escolhas sobre a sua fertilidade, e também porque é positivo para
o planeta. Mas menos nascimentos significam menos trabalhadores no futuro, o que,
novamente, cria problemas para o pagamento das pensoes.

Orientagdes estratégicas de politica

Ao abordar o problema, a melhor forma de avangar é aumentar a taxa de crescimento do
produto nacional, aumentando assim os recursos disponiveis tanto para os trabalhadores
como para os pensionistas. As politicas incluem mais poupanga para financiar mais

! De forma mais completa, a tabela mostra que, para uma pessoa nascida em 2005, a idade mais avancada
em que pelo menos 50% da coorte de nascimento ainda esta viva varia entre 101 anos na Dinamarca e 107
anos no Japao.

2 https://data.worldbank.org/indicator/SP.DYN.TFRT.IN ?end=2023 &locations=OF &start=1960
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investimento em capital fisico e humano, de modo a tornar cada trabalhador individual
mais produtivo (Barr, 2021), e politicas para aumentar a for¢a de trabalho.

As politicas para aumentar a forca de trabalho incluem:
e Aumentar a participagdo no mercado de trabalho em todas as idades;

e Importar mio-de-obra, seja diretamente através da imigracdo, seja indiretamente
exportando capital para paises com uma populagdo mais jovem; e

e Prolongar a vida laboral.

Alcancar este Gltimo objetivo (o tema deste artigo) implica uma reforma que combine
aposentacdo mais tardia e maior flexibilidade na transicdo para a reforma.

Reforma mais tardia

Se as pessoas vivem mais tempo e a idade de reforma permanece fixa, os custos de um
regime de pensdes® de beneficio definido aumentardo, colocando em risco a
sustentabilidade. Num regime de contribuicdo definida, a pessoa tera de distribuir as suas
poupancas de reforma por mais anos, colocando em risco a suficiéncia do rendimento.

Uma parte 6bvia da solucao é que a idade de reforma deve aumentar de forma sensata a
medida que a esperanca de vida cresce. Suponha-se que, em média, as pessoas trabalham
durante 40 anos e estao reformadas durante 20 — isto é, dois anos de trabalho por cada
ano de reforma. Se os decisores politicos quiserem preservar essa propor¢ao, entao a
idade de reforma devera aumentar 8 meses por cada ano adicional de esperanca de vida.

No entanto, aumentar a idade de reforma deve reconhecer que as pessoas mais ricas
vivem geralmente mais do que as pessoas mais pobres. Nas regides mais ricas dos
Estados Unidos, a esperanca de vida ronda os 85 anos; nas mais pobres, pode ser até 20
anos inferior. No Reino Unido, a diferenca para os homens é de 10 anos.

Embora ndo existam respostas faceis ou rapidas, as politicas que podem ajudar incluem
uma combinacdo de medidas como:

e Permitir o acesso antecipado a uma pensao reduzida;

e Permitir o acesso antecipado a uma pensao integral para trabalhadores com mais
de n anos de contribui¢des, garantindo assim uma idade de reforma mais baixa
para quem entrou mais cedo no mercado de trabalho, geralmente com
rendimentos mais baixos. Também podera haver acesso antecipado para pessoas
com problemas cronicos de salde graves;

e Ajustar a idade de reforma de acordo com as altera¢des na esperanca de vida dos
grupos com rendimentos mais baixos, em vez de o fazer com base na populagao
como um todo;

3 Num regime de beneficio definido, a pensao de uma pessoa baseia-se no seu salario e na duracdo do seu
servico. Num regime de contribui¢do definida, a pensdo de uma pessoa baseia-se no montante total
acumulado ao longo da sua vida profissional.



e Ter uma formula de pensdao progressiva, de modo que as pessoas com
rendimentos mais baixos recebam mais pensao por euro de contribuicdo do que
os que ganham mais;

e Ao longo do tempo, melhorar os cuidados de sadde e introduzir medidas sobre
alimentacao e estilo de vida para reduzir a diferenga na esperanca de vida entre os
diferentes grupos.

Reforma mais flexivel

A par do argumento a favor de uma reforma mais tardia, existe também um argumento
distinto a favor de uma reforma mais flexivel. Quando a reforma foi criada (por exemplo,
as pensdes ndo contributivas financiadas por impostos na Nova Zelandia em 1898), uma
pessoa com 65 anos era considerada idosa e, muitas vezes, debilitada, interferindo na
produtividade dos trabalhadores mais jovens. O propoésito das pensdes era afastar os
trabalhadores mais velhos e improdutivos, pelo que fazia sentido que a reforma fosse
obrigatoéria e total.

Desde entdo, as pessoas vivem mais tempo — e, por isso, devem também trabalhar por
mais tempo. Além disso, os paises sdo agora mais ricos e podem permitir-se oferecer um
periodo de lazer no final da vida laboral. Isso significa que o propdsito da reforma mudou
— deixou de ser um mecanismo para “limpar madeira morta” e passou a ser uma
invencdo social que divide a vida adulta entre trabalho e lazer. Assim, é correto
reconhecer que os individuos diferem amplamente nas suas preferéncias e circunstancias
pessoais.

Muitas pessoas ndo querem reformar-se completamente assim que lhes é permitido, seja
pelos rendimentos adicionais, pelo aumento da pensao resultante, porque o trabalho é
parte da sua identidade e/ou porque continuam a gostar de trabalhar — seja no emprego
atual ou noutro.

Trabalhadores mais velhos — desejaveis e necessarios

Embora sejam um elemento essencial na resposta ao envelhecimento populacional, é um
erro considerar o trabalho prolongado apenas como uma necessidade lamentavel. Como
ja foi indicado, existem ganhos para muitos trabalhadores, tanto em termos de bem-estar
individual como financeiros. Do mesmo modo, ha beneficios para a economia em geral,
ndo apenas por haver mais trabalhadores, mas também pelas competéncias e
experiéncias que as pessoas mais velhas podem trazer ao local de trabalho (Financial
Times, 2025).

Em resumo, os trabalhadores mais velhos trazem beneficios de, pelo menos, trés tipos:

e Interacdo humana: embora a inteligéncia artificial venha a assumir muitas tarefas
rotineiras, o envolvimento emocional, a promocao do trabalho em equipa, etc.,
exigem pessoas — a inteligéncia emocional é diferente da inteligéncia digital e
constitui um complemento necessario. Os trabalhadores mais velhos nao
perderam inteligéncia emocional — na verdade, é provavel que a tenham
aumentado ao longo da vida.



o Experiéncia de mudangas tecnolégicas anteriores: os trabalhadores mais velhos
viveram revolugcdes tecnolodgicas anteriores, nomeadamente a disseminacdo da
Internet, possuindo assim algum conhecimento sobre como navegar pelos
impactos imprevisiveis da mudanca rapida.

e Diversidade: esta hoje amplamente reconhecido (ver Indeed, 2025;
Teambuilding.com, 2025) que a diversidade beneficia o bem-estar dos
trabalhadores, a produtividade e a rentabilidade. A idade é uma dimensao
importante dessa diversidade.

O enigma

Um bom desenho de politicas piblicas deveria (a) ajustar a despesa com pensdes as
pressdes agregadas sobre os recursos, em parte através do aumento da idade média de
reforma, e (b) acomodar a diversidade entre individuos, oferecendo-lhes opcdes sobre
como passar do trabalho a tempo inteiro para a reforma completa.

Tal escolha e flexibilidade seriam boa economia, boa politica e boa politica social, mesmo
que ndo existisse qualquer problema de financiamento das pensdes — e, por isso, existe
um consenso alargado de que a reforma flexivel € uma boa ideia.

Mas isso ainda nao aconteceu em larga escala. Porqué?

3. Por que razdo os individuos podem ndo querer trabalhar mais tempo ou passar para
trabalho a tempo parcial?

Ao avaliar um resultado observado — neste caso, a existéncia limitada de op¢des de
reforma flexivel — é essencial distinguir se o resultado decorre de uma escolha ou de
uma restricdo. Abaixo identifico as restricdes que impedem uma vida laboral mais longa
e, numa seccdo posterior, os tipos de politicas que podem ajudar a resolvé-las.

As decisdes dos trabalhadores sobre continuar a trabalhar para além da idade minima de
acesso a pensdo sdo afetadas por atitudes, rigidezes do mercado de trabalho e falhas no
desenho dos sistemas de pensoes.

Atitudes e preferéncias

Preferéncias bem informadas. Alguns trabalhadores reformam-se assim que podem
porque tém condi¢cdes para o fazer e/ou porque desejam dedicar-se a outras atividades
(viagens, golfe, tempo com os netos). Quando é esse o caso, ndo ha motivo para
intervencao.

Atitudes perante a reforma. Algumas pessoas reformam-se aos 65 anos porque acreditam
que “é sempre assim”. No entanto, como ja referido, as razdes histdricas para uma idade
de reforma de 65 anos remontam a épocas em que a esperan¢a de vida era muito mais
baixa.



A UK Pensions Commission (2005) ilustra um ponto importante: é possivel (a) aumentar
a idade minima de acesso a pensao e, a0 mesmo tempo, (b) ndo causar choques sibitos a
ninguém. Além disso, as suas recomendagdes permitiram dizer aos trabalhadores:

“Iras reformar-te mais tarde do que os teus pais, mas ainda teras mais anos de reforma do
que eles.”

Elevar a idade de reforma é um sinal importante. O ponto essencial, que as gera¢des mais
jovens comecam agora a compreender, é que a idade de reforma é uma variavel, ndo uma
constante. Refletindo esta ideia, o facto é que todos nés estamos sistematicamente mal
informados: quando perguntados sobre o que significa “ser velho”, as pessoas pensam
naturalmente na sua avo. Mas, com o aumento da esperanca de vida, essa visdo fica
desatualizada.

No passado, 70 anos era “velho”; hoje, muitos septuagenarios (e mais velhos) sao ativos e
produtivos.

Uma segunda mudanca atil de atitude seria enfraquecer a expectativa de que os
rendimentos atingem o seu maximo imediatamente antes da reforma. Nao deve ser
considerado anémalo que os rendimentos atinjam um pico e depois diminuam se uma
pessoa optar por “desacelerar” (menos horas de trabalho e/ou fun¢ées menos exigentes).

Rigidezes nos mercados de trabalho

Falta de opgbes a tempo parcial. Um problema generalizado é a falta de oportunidades
de trabalho a tempo parcial, causada em parte por dificuldades enfrentadas pelos
empregadores, que serdo abordadas mais adiante.

Perda de beneficios complementares. Um mau desenho institucional pode criar
imobilidade laboral, quando a passagem do trabalho a tempo inteiro para outro regime
implica uma quebra sibita nos beneficios complementares.

Nos Estados Unidos, por exemplo, a perda potencial dos beneficios de saide constitui um
desincentivo direto para o trabalhador mudar de empregador ou reduzir o tempo de
trabalho.

Falhas no desenho das pensées
Incentivos que desincentivam a reforma mais tardia:

e Alguns regimes oferecem um pagamento Gnico isento de impostos no momento
da reforma. Dado o “viés do presente”, isso cria um incentivo claro para
reformar-se mais cedo em vez de mais tarde.

e Outro problema surge quando um regime nao aumenta suficientemente o valor
da pensao inicial para compensar o adiamento da reforma. No limite, alguém que
continue a trabalhar pode ndo receber qualquer pensdo adicional quando
finalmente se reformar. Mais uma vez, isso constitui um desincentivo a prolongar
a vida laboral para além da idade minima de acesso.

Incentivos que desincentivam o trabalho a tempo parcial:



e Um regime de beneficio final literal praticamente elimina a ideia — se reduzir as
horas e, portanto, o salario para metade significar reduzir a pensdo também para
metade, ninguém optara pelo trabalho a tempo parcial.

e Um segundo obstaculo é a auséncia de pensdes parciais. Na Suécia, um
trabalhador que atinge a idade minima de reforma pode escolher entre receber a
totalidade da pensdo ou apenas uma parte: 25%, 50% ou 75%. Se optar, por
exemplo, por 50% e continuar a trabalhar a tempo parcial, continuard a pagar
contribuicdes sobre os rendimentos, e quando se reformar por completo, a outra
metade da pensdo sera maior, tanto pelas contribuicdes adicionais como pelo
adiamento da sua utilizagao.

A Noruega tem um sistema semelhante. Estes paises, no entanto, sdo exce¢oes
— outros deveriam seguir o seu exemplo®*.

e Alguns regimes empresariais ou setoriais proibem o trabalhador de adotar uma
reforma parcial enquanto permanece na mesma empresa.

4. Porque é que os empregadores podem ndo contratar trabalhadores mais velhos ou
oferecer mais trabalho a tempo parcial?

A disponibilidade das pessoas mais velhas para trabalhar — o lado da oferta no mercado
de trabalho — é importante.

Mas o lado da procura é igualmente relevante, sendo que, até agora, as politicas se tém
concentrado sobretudo em reduzir a discriminacgdo etaria.

Discriminagdo etdria
O problema é real e deve ser enfrentado.
No entanto, é um erro pensar que isso é tudo o que é necessario.

Imaginemos um empregador esclarecido cuja atitude instintiva é de disposicao para
empregar pessoas mais velhas, mas que precisa de manter a rentabilidade da sua
empresa.

Assim, o problema ndo é tanto o de atitudes discriminatoérias indevidas, mas antes o de
fatores que um empregador pode legitimamente e racionalmente considerar como
obstaculos a contratagcdo de trabalhadores mais velhos.

Uma politica que ndo tenha devidamente em conta esses impedimentos acabara por criar
discriminagdo indireta — a regulacdo (ou seja, contra a discriminacao) e os incentivos a

contratacdo de trabalhadores mais velhos devem estar alinhados.

Os paragrafos seguintes abordam questdes insuficientemente exploradas, que merecem
investigacdo mais aprofundada.

Impedimentos no mercado de trabalho

* Tentei — sem sucesso — convencer o governo do Reino Unido a introduzir tal regime.



Os empregadores querem contratar pessoas a um salario que reflita a sua produtividade,
a qual depende, entre outros fatores, das suas competéncias, do niimero de horas
trabalhadas e do seu estado de sadde.

Na medida em que as rigidezes interferem com essa relacdo, surgem obstaculos a
contratacao de trabalhadores mais velhos.

Custos fixos de emprego.

Suponhamos que cada trabalhador custa cerca de 4.000 doblares por ano em prémios de
seguro de salde, como é comum nos Estados Unidos.

O incentivo para os empregadores é, portanto, minimizar o ndmero de trabalhadores e
maximizar o nimero de horas trabalhadas por cada um.

Um problema relacionado surge quando os prémios de seguros (por exemplo, de satde
ou de viagem) aumentam com a idade.

Em ambos os casos, o desincentivo a oferta de trabalho a tempo parcial é evidente.

Qualquer contribuicdo patronal ndo proporcional tem um efeito semelhante — por
exemplo, a contribui¢do semanal fixa para a Seguranca Social (“the stamp”) existente no
Reino Unido entre 1948 e 1975.

Impedimentos legais a redugdo de ritmo de trabalho
Existem também custos indiretos associados a oferta de trabalho a tempo parcial.

e Custos de transacdo: a legislacdo laboral pode ser ambigua. Se um trabalhador
quiser reduzir o ritmo mantendo-se na mesma empresa, é necessario tempo para
negociar os termos. O problema agrava-se quando essa transicdo implica uma
mudanga para trabalho a tempo parcial, e especialmente quando envolve uma
passagem para um trabalho diferente, talvez menos exigente.

e Incerteza: as incertezas juridicas aumentam os custos de transacdo — por
exemplo, quanto a legitimidade de reduzir o salario de um trabalhador que se
tornou menos produtivo ou que deseja reduzir o stress mudando para uma fun¢ao
de menor produtividade.

Tais problemas criam um “fator de incomodo” para os empregadores na concecdo dos
contratos.

Competéncias dos trabalhadores mais velhos

Os empregadores podem recear que, face ao progresso tecnoldgico, os trabalhadores
mais velhos ndo possuam as competéncias necessarias.

A primeira vista, o retorno do investimento em formac¢ao é maior quando feita mais cedo
na vida, porque o periodo de beneficio é mais longo.

No entanto, um fator atenuante é que, com a aceleracdo da mudanca tecnoldgica, a “vida
atil” das competéncias é mais curta.



Se as competéncias se tornarem obsoletas em 5 anos em vez de 10, torna-se mais
vantajoso formar novamente trabalhadores mais velhos.

Os empregadores também podem pensar que os trabalhadores mais velhos tém menor
capacidade cognitiva.

Porém, a experiéncia de longa data pode atuar como fator compensatério e, como
referido anteriormente, pode trazer competéncias que complementam as dos
trabalhadores mais jovens.

Sadde dos trabalhadores mais velhos

Os empregadores podem pensar que os trabalhadores mais velhos tém mais problemas
de saide.

A realidade, contudo, é mais ambigua (Petery et al., 2023).

Os trabalhadores mais velhos podem ter problemas de satde crénicos, como hipertensao,
mas esses problemas frequentemente ndo afetam o desempenho no trabalho.

Ha também evidéncia de que as auséncias por motivos de satde entre trabalhadores mais
velhos tendem a ser mais longas, mas menos frequentes, do que entre os mais jovens —
os trabalhadores mais velhos sio menos propensos a faltar numa segunda-feira de manh3
apo6s um fim de semana de festa.

5. Politicas para apoiar uma reforma mais tardia e mais flexivel

E importante identificar estes multiplos impedimentos, pois eles fornecem um roteiro
para intervengdes que ajudam a resolvé-los.

O que se segue é uma lista de intervencdes apresentadas apenas em forma embrionaria
— todas requerem uma aten¢do mais detalhada, a luz das diferentes experiéncias e
instituicoes nacionais.

As reformas mais tardias e mais flexiveis ndo sao apenas desejaveis — sdo essenciais para
enfrentar o envelhecimento populacional.

Politicas para mudar atitudes
Aumentar a idade da pensdo.

Elevar gradualmente a idade legal da reforma constitui um sinal importante tanto para os
trabalhadores como para os empregadores.

A Caixa 1 estabelece os principios orientadores para o fazer — principios que facilitam a
politica da reforma e com os quais as recomendagdes da UK Pensions Commission
(2005) estiveram em conformidade.

Principios para aumentar a idade da pensio

O ajuste automatico deve basear-se em trés principios fundamentais:



As regras devem referir-se a data de nascimento, e ndo a data da reforma; caso
contrario, havera uma onda de reformas antecipadas imediatamente antes de
qualquer aumento da idade da pensao.

As alteragcdes devem ser efetuadas anualmente, para evitar grandes variacdes na
elegibilidade entre coortes proximas. Mudangas amplas sdo injustas e propensas a
causar dificuldades politicas, uma vez que os beneficios poderiam diferir
significativamente entre pessoas nascidas em anos consecutivos — por vezes
apenas com dias de diferenca.

Na medida do possivel, as regras para alterar os beneficios devem ser explicitas.

O ajuste automatico que ligue a idade da pensdo as variagdes da esperanga de
vida conduz a maior previsibilidade e menor pressao politica.

No entanto, tal como acontece com a indexacdo dos escaldoes de imposto sobre o
rendimento, é sempre possivel que a legislacao altere o que quer que as regras
automaticas determinem.

Fonte: Barr e Diamond (2010, Caixa 5.4).

Pensar de forma mais inteligente sobre a idade

A medida habitual da idade de uma sociedade é a idade média desde o nascimento e,
como ja foi referido, as percecdes das pessoas sobre o que significa “ser velho” tendem a
estar desatualizadas. Uma medida alternativa é a dos anos de esperanca de vida
restantes.

“Medida em anos médios por viver, a populacio do Reino Unido é hoje
provavelmente a mais jovem que alguma vez foi. E trés anos ‘mais jovem’ agora do
que em 1840, apesar de ter duplicado o niimero médio de anos vividos (idade) da
populacdo (de 21 para 41 anos)”. (Maclnnes e Spijker, 2014; para uma discussao
mais completa, ver Spijker, 2020).

A comunicagdo publica desempenha um papel importante neste aspeto.

Politicas para incentivar as pessoas mais velhas a continuarem a trabalhar

Uma série de politicas pode contribuir para isso.

Garantir o acesso a formagao e a requalificagdo profissional.

Os trabalhadores — incluindo os mais velhos — necessitam de acesso a formacdo e

requalificacdo que sejam acessiveis e disponiveis.

Assim, é necessario refletir separadamente sobre:

() a execucdo, ou seja, que tipo de formagdo, decidida por quem, ministrada por quem; e
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(b) o financiamento, por exemplo, alargar os empréstimos estudantis a formacdo
profissional (Barr, 2018; 2023).

Apoio no local de trabalho.

Por exemplo, a Porsche fornece aos trabalhadores que executam tarefas pesadas nas
linhas de montagem exoesqueletos (Financial Times, 2019), analogos a direcao assistida
nos automoveis.

Outras dimensdes de apoio — também relevantes para trabalhadores mais jovens —
incluem arranjos de trabalho flexiveis e apoio a saide e ao bem-estar.

Desenho compativel das pensoes.

Um ponto de partida importante é conceber regimes que evitem penaliza¢cdes na pensao
para quem continua a trabalhar, seja a tempo parcial ou completo.

Por exemplo, num plano de beneficio definido baseado no salério final, se uma pessoa
passar a trabalhar a meio tempo com metade do salario, o ano deve ser contabilizado
como meio ano de servico com salario completo, de modo que a passagem para o
trabalho a tempo parcial nao implique penalizacao na pensao.

Do mesmo modo, as prestacdes de reforma devem aumentar de forma adequada no caso
de adiamento do inicio da pensdo.

Um segundo aspeto é permitir pensdes parciais, oferecendo, por exemplo, a op¢ao inicial
de receber 25%, 50% ou 75% da pensdo, enquanto o elemento diferido continua a
crescer.

Politicas para facilitar a contratagdo de trabalhadores mais velhos pelos empregadores
Mais uma vez, sao necessarias multiplas politicas.
Combater a discriminagdo etaria.

A discriminagdo por idade é ilegal. A resposta politica deve ser aplicar rigorosamente a
lei.

InstituigSes laborais de apoio.

e Fvitar custos fixos de emprego:. os custos para o empregador devem ser
broadamente proporcionais ao salario do trabalhador. Qualquer contribuicdo
patronal — incluindo para a seguranca social — tem um efeito atenuante sobre o
emprego, mas as contribuicées percentuais sobre os salarios evitam os incentivos
mais fortes contra o trabalho a tempo parcial que os custos fixos criam.

e Reduzir os custos de transacio e a incerteza juridica: estas questdes sdo
particularmente relevantes quando um trabalhador deseja reduzir o ritmo de
trabalho no mesmo empregador.

Uma abordagem seria criar modelos de contratos-tipo acordados entre as
organizagoes patronais e os sindicatos.

1



Um segundo aspeto prende-se com as alteragdes necessarias na regulamentacao
e/ou legislagao.

Garantir que os trabalhadores tém as competéncias necessarias.

As questdes separadas da execucdo e do financiamento ja foram descritas acima.

2

Para os empregadores, o essencial é que a formacdo proporcione competéncias
relevantes e que o modelo de financiamento ndo desincentive a contratacdo de
trabalhadores mais velhos.

Se os empregadores financiam a formagao de forma voluntaria, o incentivo é para que
cada um beneficie gratuitamente da formacao financiada pelos concorrentes.

Esse problema pode ser evitado através de outros mecanismos de financiamento, por
exemplo:

e um imposto-formacgao (por exemplo, 2% dos salarios) aplicavel a trabalhadores de
todas as idades;

e apoio piblico a formagado, possivelmente dirigido a trabalhadores mais velhos;
e/ou

e um sistema de empréstimos de formagdo, ainda que este Gltimo seja mais
relevante para os mais jovens.

Abordar as diferencas de sadde relacionadas com a idade.

Se a auséncia laboral por motivos de saide for mais elevada entre os trabalhadores mais
velhos, pode considerar-se alguma forma de subsidio a contratagao destes trabalhadores,
de modo a nivelar o campo de jogo — por exemplo, uma contribuicdo reduzida para a
seguranca social ou um subsidio salarial.

6. Conclusdo

Para permitir uma reforma mais tardia e mais flexivel, um sistema de pensdes bem
concebido deve conter quatro elementos estratégicos:

e Uma idade minima inicial de acesso a pensdo que torne possivel garantir uma
pensdo adequada de forma sustentavel;

e Uma idade minima subsequente que aumente a medida que cresce a esperanga
de vida, de forma racional e transparente, para que as pessoas saibam, com
antecedéncia razoavel, quando poderao reformar-se;

e Instituicdes laborais e desenho de pensdes de apoio, que permitam as pessoas
transitar gradualmente do trabalho a tempo inteiro para a reforma completa, ao
seu proprio ritmo;

e Esforcos para aumentar a compreensdo publica sobre a economia basica das
pensoes.
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