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Waar gaat onze arbeidsmarkt naar toe in de
21ste eeuw? Hoe pakken we vergrijzing en
globalisering succesvol aan? Kunnen we
eindelijk de massawerkloosheid
terugdringen? Kunnen we meer flexibiliteit
aan meer zekerheid koppelen? Krijgen we
oudere werknemers langer aan het werk?
Kunnen we de allochtonen eindelijk aan
boord krijgen? Deze studie brengt nieuwe
ideeén om de organisatie van de Belgische
arbeidsmarkt af te stemmen op een nieuwe
eeuw. Het doet een open oproep naar brede
en diepe hervormingen voor de lange
termijn, voorbij de krampachtige reflexen
van verworven rechten op korte termijn.
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W OORD VOORAF VAN GUY VERHOFSTADT

Van baanzekerheid naar werkzekerheid op de Belgiadbeidsmarkt.
Ideeén voor een New Deal voor arbeid in Belgié.

De economie in de 19e en in het grootste gedealtede 20e eeuw was grotendeels
georganiseerd volgens een verticaal patroon. Efid l@ezat zijn eigen nationale
economie en gebruikte zijn eigen nationale mungest¢hermd door geografische en
monetaire grenzen. ledere nationale economie wagjofeurt verticaal opgesplitst in
vaste sectoren: landbouw, industrie en diensteastussen nauwelijks enige interactie
bestond. Ook tussen de private en de publiekersleettond een beschot. Staatsbedrijven
hadden het monopolie over collectieve goederenienstén zoals post, spoorwegen,
luchtvaart, telecommunicatie, tot zelfs de produoctan elektriciteit toe, terwijl het
private bedrijven verboden was op die terreinerieade worden. Ook binnen de
bedrijven zelf heerste een verticale, piramidal@rdrchie: arbeiders, bedienden,
kaderleden, bedrijfsleiders. Elk hadden ze eentapatuut en kregen ze een afgescheiden
en wel omschreven rol toebedeeld. Deze verticatmn@uie dreef op standaardisatie,
synchronisatie, centralisatie, waarbij in grote riigken die de hele productieketen
herbergden, massagoederen werden aangemaakt \argabudstoffen tot de voor de
consument bestemde eindproducten.

Met de globalisering en de massale informatiseviegd de oude, verticale economie
definitief gesloopt. Een vlakke, horizontale ecomrkwam tot stand. Die nieuwe
economie kent geen beschotten meer. Zij functianeereldwijd, niet langer gebonden
door geografische of monetaire grenzen. Zij kerit nauwelijks nog de opdeling in
primaire, secundaire of tertiaire sectoren. Ook apeleling binnen de sectoren is
voorbijgestreefd.

Het valt niet moeilijk te begrijpen dat die ommekemkel mogelijk werd door de

revolutie ontketend door de nieuwe informatiete¢bgi@én. Door hun razendsnelle
ontwikkeling kunnen vandaag uiterst complexe prdéiducen assemblageschema’s
worden opgezet. Klassiek bandwerk is daardoor haasiwenen. Arbeiders vervullen

daarbij steeds meer hogere functies, waarbij ze¢ aikeen uitvoeren, maar ook
beslissingen nemen. Vaak zijn het bedienden gewomie een geautomatiseerde
productie sturen en controleren. Zo evolueren whehbedrijfsleven van een verticale,
piramidale hiérarchische structuur naar een hotaarbeslissing- en controlesysteem,
waarin de verantwoordelijkheid van de werknemeggiicant toeneemt.

De vraag die zich stelt, is hoe wij hierop reag@r@¥ij die nog schatplichtig zijn aan de
oude, verticale ordening van de wereld. Het vasteouaan een gesloten, verticale
economie is geen antwoord op de economische uitdagi Bovendien moeten we niet
pogen om onder het onvermijdelijke uit te komen. ok niet wanneer het

onvermijdelijke reeds dagdagelijkse realiteit iswgeden. Integendeel, wij moeten
resoluut durven kiezen voor de inschakeling in @eiwe economische wereldorde. En
die is open en horizontaal. Zodat het er op- aamko snel mogelijk komaf te maken
met alle barrieres en beschotten als even veantest van de oude verticale wereldorde.



Het richten van onze arbeidsmarkt op de horizorgae@omie is echter geen eenvoudige
opdracht. We botsen immers snel op achterdochstammuren van verworven rechten
van werknemers. Vandaar dat eerst en vooral eentatiteitswijziging van
baanzekerheid naar werkzekerheid noodzakelijk iszeOarbeidsmarkt kan enkel
veerkrachtig zijn, wanneer ze flexibel is. Bovemdis een horizontale arbeidsmarkt
waarbij meer mensen werken een voorwaarde voor dalbaarheid en de
doeltreffendheid van onze gekoesterde sociale heker

Een mentaliteitswijziging was de opzet en ook lesultaat van het Generatiepact. Het
komt er nu op aan om het wiel dat in beweging egeverder te rollen. Nu moeten we
nieuwe stappen zetten, gebaseerd op grondige asalysuwkeurige probleemstellingen
en creatieve oplossingen. Het verslag 2006 vanatgeHRaad voor de Werkgelegenheid
gaf reeds een grondige analyse van de sterktewaktes van onze arbeidsmarkt. Voor
de remedies moest evenwel nog een stap verder geween. Daarom heb ik het
initiatief genomen om aan de twee jongste leden dan Hoge Raad voor de
Werkgelegenheid een nieuw werkstuk te vragen wadjriop basis van het verslag 2006
zonder taboes of dogma’s hervormingen voorsteerelbewust werd ook gekozen om
de publicatie van dit boek van Marc De Vos en JHepings na de verkiezingen te
publiceren om de voorstellen die zij doen niet @n gre-electorale draaikolk te laten
verzwelgen. Ik kan dan ook alleen maar vurig hoganh dit werk de noodzakelijke
inspiratie kan bieden aan de nieuwe regeringsplaig,verantwoordelijken inzake
arbeidsmarktbeleid en alle mensen op het terrein.

Guy Verhofstadt



I NLEIDING EN DOELSTELLING

De prestatie van de Belgische arbeidsmarkt kentldstte paar jaar een merkbare
heropleving, die mede gedragen wordt door een menstconomische groei. De
werkgelegenheidscreatie gaat in stijgende lijn enwetrkloosheid daalt. Beleidsmatig
werd met het Generatiepact een begin gemaakt orerdgejzing op de arbeidsmarkt aan
te pakken. De activerende aanpak van werkloosheigtwde eerste vruchten af.

Maar er is nog een lange weg te gaan. De Belgiadiedsmarkt komt van ver. Ondanks
de conjuncturele opleving, is dgructurelepositie van de Belgische arbeidsmarkt nog
steeds problematisch. De “Belgische arbeidsmarkstdat natuurlijk niet. Er zijn in
Belgié diverse arbeidsmarkten met grote onderlivgeschillen, zowel regionaal,
sectoraal als lokaal. De positie en de noden vagnéezijn niet noodzakelijk die van de
andere. Toch kent Belgié in al zijn diversiteit atikerse gemeenschappelijke structurele
problemen en uitdagingen. Het recentste rapport den Hoge Raad voor de
Werkgelegenheid signaleert vele essentiéle knedmiraarenboven is de arbeidsmarkt
nog onvoldoende voorbereid om de grote sociaalenmuhe uitdagingen van de 21
eeuw aan te gaan. Het Generatiepact wordt in @givenrsnen- en buitenlandse studies
aangemerkt als een eerste maar onvoldoende stipaanpak van de vergrijzing op de
arbeidsmarkf. De globalisering en de steeds snellere economiserendering leiden
vooralsnog tot veel bezorgdheid maar tot weinigioevoor de arbeidsmarkt.

Dit rapport analyseert het belang en de noodzaakn vlindamentele
arbeidsmarkthervorming voor Belgié. Vervolgens doet een selectieve denkoefening
met mogelijke pistes voor hervorming. De volgenéeefale regering is de laatste
regering voor de vergrijzing budgettair inslaat.i€dus geen tijd te verliezen. Politiek,
overheden, werkgeversorganisaties, vakbonden,ichgile werkgevers, werknemers en
ambtenaren dragen elk hun deel van de verantwaogided om in de volgende
legislatuur het herstel van de arbeidsmarkt dotretken. De tijd om werk te maken van
versterkte en toekomstgerichte hervormingen is nu.

Deze studie heeft geenszins de ambitie om allevarte assen van het Belgisch
arbeidsmarktbeleid te bewandelen. Zij wil voorah @anzet zijn voor een debat over de
modernisering van de arbeidsmarktorganisatie vaatisthe baanzekerheid naar een
dynamische werkzekerheiglaarin niet het afschermen van de baan maar heh&esen
van de mens centraal staat. De studie is een apatelng van ideeén. De auteurs hopen
hiermee een bijdrage te kunnen leveren aan pragghatdebat voor een betere
arbeidsmarkt voor iedereen.

! Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
2 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 20@@ipNale Bank van Belgié, Jaarverslag 2006; IMF,
Belgium: 2006 Article 1V Consultatip2007; OESOEconomic Survey of Belgiu@ESO
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Vaststellingen

V ASTSTELLINGEN

ARBEIDSMARKTHERVORMING IS BELANGRIJK EN NOODZAKELIJK VOOR
BELGIE

e VASTSTELLING 1 Randnummers 1-6

Duurzame economische groei en meer en betere bsasgen een dynamische
arbeidspolitiek die het reactievermogen en de a&bgmheid van de arbeidsmarkt
verbetert. Alleen door een aangepast arbeidsmdekibeéan Belgié economisch
competitief blijven, de vergrijzing betalen en sdeiinsluiting realiseren.

e  VASTSTELLING 2 Randnummers 7-14

De Belgische arbeidsmarkt is onvoldoende in stg@mtriciale economische, budgettaire
en sociale rol op te nemen. Ondanks een recentgpleemng blijft de arbeidsmarkt
structureel onder de maat. Mede door een veroudgrderend kader, kent Belgié al drie
decennia van massawerkloosheid en onvoldoende weledenheidscreatie. Het
opvangen van de nakende vergrijzing vergt priordat meer Belgen kunnen werken en
dat meer Belgen langer werken. De zwakste groepedei samenleving zijn acuut
gemarginaliseerd op de arbeidsmarkt. Hun integretieeen urgentie, zowel vanuit
economisch, arbeidsmarkttechnisch als sociaal ougpu

e VASTSTELLING 3 Randnummers 15-17

Voor het opvangen op de arbeidsmarkt van de ecaubmi technologische,
sociologische en demografische evoluties moet heeidgsmarktbeleid institutioneel
verschuiven van baanzekerheid naar werkzekerhei@ @&beidsmarkt waarin
werkzekerheid op baanzekerheid kan primeren, zajgregeerd beter presteren en zal
ook voor de individuele werknemer meer carriergpectef bieden. De aandacht voor
werkzekerheid is urgent, zeker voor de Belgisclheidsmarkt die uitmunt in selectieve
individuele baanzekerheid ten koste van kansengroem algemene werkzekerheid.

Vi



Ideeén

| DEEEN

BESTRIJD STRATIFICATIE EN UITSLUITING OP DE ARBEIDSM ARKT

 IDEE1 Randnummers 18-21
Realiseer eindelijk een volledig eenheidsstatulaat® de sociale partners voor een
duidelijke deadline met een politieke regeling @ternatief. Koppel de afschaffing van
het onderscheid tussen arbeiders en Dbedienden aaderea parallelle
arbeidsmarkthervormingen inzake paritaire comit@tslagrecht en collectieve
arbeidsovereenkomsten.

* |IDEE2 Randnummers 22-26

Saneer en moderniseer drastisch de structuur vaardaire comités. Reduceer sterk het
aantal paritaire comités en herijk hun bevoegdladiddening. Koppel deze hervorming
aan de andere en parallelle uitdagingen voor heiaaooverleg in Belgié. Laat de

regering bij het begin van de legislatuur de agesrdaiming bepalen, zodat de sociale
partners de ruimte krijgen voor invulling en uitviog. Laat het verandering- en

overgangsproces in een strikt tijdpad beginneetigdde legislatuur.

* |IDEE3 Randnummers 27-30

Rooi het ondoorzichtige woud van de banenplanneavoRler het lot van de
kansengroepen via activeringsmaatregelen, loomastiaging en de bestrijding van
discriminatie. De bestaande collectie van 110 deapaplannen kan dan tegen het einde
van de legislatuur herleid worden tot minder dansié€rke, duidelijke en transparante
maatregelen. Zorg daarbij voor codrdinatie tussediderse beleidsniveaus van het land.
Overblijvende of nieuwe banenplannen moeten eetekdsatenanalyse ondergaan, een
ingebouwde evaluatie krijgen en vergezeld worderordeen mechanisme voor
empirische opvolging.

e |DEE4 Randnummers 31-37

Maak de ontslagwetgeving socialer en efficiénteordeen gepland hervormingstraject

langs vijf assen:

- Het verstrekken van een zekere en voorspelbateliffke inkomenszekerheid
voor de werknemer die zijn baan verliest. Zorg veen uniforme berekening
voor alle werknemerscategorieén.

- Het bevorderen van werkzekerheid door de werkmnet@esteunen in de re-
integratie op de arbeidsmarkt. Maak de werkgeverantevoordelijk voor
activering op maat van de werknemer.

- Het beschermen van de werknemer tegen ongeoddawftslagen. Zorg voor een
hanteerbare algemene en uniforme bescherming deafkonaakt met de
wildgroei van bijzondere ontslagbeschermingen.

- Het mee financieren van de sociale zekerheidodislagen werknemers moet
opvangen, in het bijzonder van de werkloosheid®ksung. Internaliseer de
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Ideeén

ontslagkosten die samenleving draagt en beloon gesgks die goed beleid
voeren.

- Het vermijden van segmentering en van hogerdetatatslagkosten, gelet op de
perverse sociale en arbeidsmarkteffecten die dadreagevolg zijn. Niet hoger
of lager, maar anders is het motto voor ontslagireming.

* |IDEES Randnummers 30-36

Belast de sociale partners in de private en degh#bkector met een traject en een timing
om het gebruik van leeftijd te elimineren en hdirgék van anciénniteit te minimaliseren
in de collectieve bepaling van loon- en arbeidswaarden op de Belgische arbeidsmarkt.
Zorg voor een wettelijke overgangsregeling die lgtngen voor het verleden uitsluit.

* |DEEG Randnummers 42-44

Organiseer een effectieve mobilisatie voor diversiop de werkvloer. Ontwikkel en
implementeer een algemeen actieplan met alle stédets, dat de fase van vrijwilligheid
achter zich laat. Maak diversiteitsbeleid tot ekohp voor werkgevers met minstens 250
werknemers. Vermijd quota’s. Haal inspiratie uiitbolandse ervaring die echt werkt.
Doe de overheid zelf een voortrekkersrol spelen ean daadwerkelijke
diversiteitstructuur uitbouwen in haar personedistle Geef het Centrum voor
Gelijkheid van Kansen een proactieve rol in hetvtkelen en promoten van diversiteit.

ACTIVEER DE ACTIVERING

e |DEE7 Randnummers 46-50

Verschuif het arbeidsmarktbeleid naar activeringsnegelen gericht op een directe
verbetering van het matching-proces tussen werlaraik en werkgever eerder dan het
plaatsen van werkzoekenden in allerlei opleidingg@mma’s en gesubsidieerde
tewerkstellingsprogramma’s.

* |DEES8 Randnummers 51-56

Herdenk de organisatie van de werkloosheidsverzekets een instrument van actief
arbeidsmarktbeleid. Activeer de werkloosheidsuitigerdoor het totale budget per
werkloze op te trekken en te verdelen over de wedlleidsuitkering en

activeringsmaatregelen op maat van de werklozeaarde lokale arbeidsmarkt. Maak de
verdeelsleutel afhankelijk van de duurtijd van deerikdoosheid en maak de
werkloosheidsuitkering afhankelijk van participaitieactiverings-programma’s die kort
na het begin van de werkloosheid worden opgestart.

* IDEE9 Randnummers 57-61
Responsabiliseer alle actoren voor succesvolleveraty. Laat werknemers en

werkgevers bijdragen betalen in een individuele kieasheidsrekening die kosten
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Ideeén

internaliseert en activiteit aanmoedigt. Stem @gpsdcht af op activering. Beloon de
bevoegde overheden, arbeidsbemiddelingsdiensternuen personeel voor behaalde
resultaten. Betrek de vakbonden als constructiaveners in de activeringsprocessen en
verbind hun financiering aan activering in plasas aan werkloosheid.

e |DEE10 Randnummers 62-65

Bevorder de arbeidsmobiliteit door een tijdelijkebiliteitspremie aan werknemers en/of
werkgevers, in het bijzonder bij werkloosheid.

VERZILVER DE VERGRIJZING

e |DEE11 Randnummers 66-69

Trek het Generatiepact door en breek het open paar beleidshervorming over
verschillende assen die een New Deal voor leefbjd de Belgische arbeidsmarkt
realiseert.

e |DEE12 Randnummers 70-73

Verlaag drastisch de impliciete belasting op werkear 55-plussers, onder meer door
een hervorming van het beperkte bonussysteem isigeren tot een doorgedreven
bonus-malus systeem. Zowel de leeftijdsgrens alsomwang van de bonus/malus
verdient aandacht. Beperk de gelijkstellingen notitvieeit in de loopbaanberekening in
principe tot periodes van onvrijwillige inactivitei

* |DEE13 Randnummers 74-78

Doe de loopbaan evolueren tot een levensbaan. @neres kader waarin werkgevers en
werknemers samen de verantwoordelijkheid opnemesr wen trainingcultuur van
permanente vorming. Laat de werknemer mee investgrezijn eigen opleiding en
vorming. Voer een systeem in van tijdsparen met ieeividuele en meeneembare
spaarrekening, zodat de werknemer zijn recht ogr@ndf minder activiteit verwerft op
basis van eigen activiteit.

* |DEE14 Randnummers 79-85

Laat het brugpensioen en andere uitstapregelingeis zhet statuut van de niet-
werkzoekende oudere werkloze geleidelijk uitdov®ok in de publieke sector moet
vervroegd pensioen worden aangepakt. Flankeerudelmving met een activerende New
Deal voor leeftijd, bijvoorbeeld door de vergoedindij herstructurering deels te kunnen
investeren in een opleidingsfonds.

Beslis nu om voor de toekomst de wettelijke pendeedtijd geleidelijk te verhogen.
Aanvaard een onbeperkte cumul tussen werk en pEmsialsook formules van
deeltijdpensioen en deeltijdwerk.



Ideeén

BEHEERS DE LOONKOSTEN EN VERBETER DE LOONVORMING

e |DEE 15 Randnummers 86-92

Zorg voor een algemene en aan loonhoogte gekoppksienverlaging zonder
vermenigvuldiging van doelgroepen. Introduceer sgsteem van progressiviteit in de
socialezekerheidsbijdragen, waardoor alle lonenderimmet bijdragen worden belast,
maar de lagere lonen nog minder dan de hogere.

* |DEE 16 Randnummers 93-95

Reduceer drastisch de complexiteit van de fiscalparafiscale loonstructuur. Ontwerp
één uniform wettelijk kader met maximaal een hahdxenvoudige en rechtszekere
alternatieve statuten die toekomstgericht zijn,Iz@anvullend pensioen, aanvullende
gezondheidszorg, vorming en opleiding, en finaec@rticipatie. Belast een panel van
experts met de budgettaire en juridische uitwerkingen duidelijk tijdskader.

e |DEE17 Randnummers 96-101

Verfijn de loonnorm en verbeter zijn toepassingrdoo

- Het wettelijk correctiemechanisme een sterkeph@itend en automatisch karakter te
geven.

- Ontsporing preventief af te remmen in de bepaliaug de loonnorm.

- “All-in loonakkoorden” in de wet te verankeren.

- De loonnorm meer te koppelen aan productivigatyel internationaal als in Belgié.

- De loonkostenhandicap te verrekenen bij het lmsrek van de loonnorm.

- De loonnorm meer uitgesproken te richten op deging van de nettolonen.

* |IDEE 18 Randnummers 102-106

Verbeter de loonvorming door een proces van deaksgring in de organisatie van het
sectoraal loonoverleg. Introduceer een voorwagkaetimkering van de CAO-piramide,
zodat sectorale CAOs kunnen gemoduleerd worden bedijfsomstandigheden. Maak
een deel van de sectorale loonevolutie wettelifkabeel in een kader van participatie van
werknemers in winst of resultaten.
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A. Een goed arbeidsmarktbeleid wint aan belang

1. De werking van de arbeidsmarkt is één van de bdjksig economische, budgettaire
en sociale hefbomen voor welvaart en welzijn. Deluie van economie en demografie
vergen een toekomstbestendig arbeidsmarktbeleidvatat Belgié echte hervormingen
impliceert.

a. Arbeidsmarktbeleid is economisch belangrijk

2. De arbeidsmarkt is één van de fundamenten voor oeeigche groei en
welvaartscreatie. Een goed werkende arbeidsmadkgrsteunt economische dynamiek
en maximaliseert jobcreatie. Arbeidsmarkt en ecaadin een koppel dat elkaar alleen
ondersteunt wanneer ze in dezelfde pas lopen. &aromische wereld van globalisering,
permanente technologische verandering en voortdarenoduct- en procesvernieuwing
vergen een snel aanpasbare arbeidsmarkbm onze welvaart en tewerkstelling te
kunnen behouden én te verbeteren. Ook de doorvgerkim demografische factoren
zoals vergrijzing en ontgroening, de maatschaggelipntwikkelingen zoals de
combinatie van arbeid en gezin of arbeid en zoegtalen zich in hogere eisen aan het
aanpassingsvermogen van de arbeidsmarkt. Duurzaomomische ontwikkeling en
meer en betere banen vergen dus een dynamischdspdigiek die het reactievermogen
en de aanpasbaarheid van de arbeidsmarkt verbetert.

3.De rol van de arbeidsmarkt voor de prestaties waBelgische economie worsteeds
meer internationaal ingevuld Door de internationalisering van de economiegkrije
nationale organisatie van de arbeidsmarkt inder@aadsteeds grotere internationale rol,
zowel binnen de Europese Unie als daarbuiten. InEdeopese Economische en
Monetaire Unie hebben de lidstaten soevereinitiggsaiaan over diverse instrumenten
voor economisch of financieel beleid: staatsschariddmonetair beleid (interestvoeten,
inflatie en muntwaardering), subsidies en overlst@s. De resterende terreinen van
nationale soevereiniteit worden belangrijker voet handhaven van de competitieve
positie binnen de ééngemaakte Europese markt. d@adrehoren onder meer de
arbeidsmarktregulering. In uitvoering van de Lissalstrategiepromoot de Europese
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Unie dan ook een grondige modernisering van de iddveetgeving Die moet
economische groei en werkgelegenheid in de EU zstiralileren als combinerén.

4. Dat arbeidsmarktorganisatie een instrument van rriat@nale economische
competitiviteit is, dringt door tot ver voorbij déuropese grenzen. De combinatie van
vrijhandel, communicatie, technologie en transgweft de productiefactor wezenlijk
geglobaliseerdDe arbeidsmarkten van de West-Europese landdervoe toenemende
concurrentie van andere landen. Die concurrentiele&komende decennia alleen maar
toenemen, door de massale instroom van honderdgrenan nieuwe arbeidskrachten
uit lagelonenlanden in de wereldeconomie. Een tecstudie van helnternationaal
Monetair Fonds bepleit voor de ontwikkelde econémielaarom een fundamentele
verbetering van de arbeidsmarktwerkir@p die manier kunnen ook Europese landen als
Belgié de voordelen van de globalisering grijfen.

b. Arbeidsmarktbeleid is budgettair belangrijk

5.De werking van de arbeidsmarkt heeft voor Belgié delangrijke budgettaire
betekenis in de context van dergrijzing Belgié kent zoals vele westerse landen een
combinatie van een lage en dalende geboortegramgréening) en een toename van de
gemiddelde levensverwachting. Tegen 2030 zal daletoBelgische bevolking met
600.000 mensen toenemen als gevolg van een vargrgn de levensduur, maar die op
arbeidsleeftijd zal met 200.000 dalen. Deze strettuvergrijzing wordt versterkt door
een conjunctureleVanaf 2011 gaat namelijk de babyboom generatie massaal met
pensioen en volgt een echte opa- en omaboom.

Door de vergrijzing verslechtert de verhouding éusset aantal pensioengerechtigden
(65+) en de actieve bevolking (20-65 jaar), ddeészogenaamde afhankelijkheidsratio. In
2000 waren er voor elke gepensioneerde nog 3,6 eneap beroepsactieve leeftijd.
Tegen 2050 is die verhouding afgekalfd tot 2 mergeheroepsactieve leeftijd voor elke
gepensioneerde (zie Grafiek’l).

Deze vergrijzing impliceert een belangrijke budge#t kost voor een welvaartsstaat die,
zoals Belgié, de sociale zekerheid financiert ogidmanrepartitie tussen generatiemn
een dergelijk systeem betaalt de huidige actiewslkimg de pensioenen en sociale
zekerheid van de huidige niet-actieve bevolking @é¢ huidige generatie voor de vorige
betaalt dan ontstaat een evident financieringspesbl wanneer het demografische
evenwicht tussen de generaties verstoord wordt.iDatrecies het geval vanaf 2011,
wanneer de babyboom generatie massaal met perimgert te gaan. Het is duidelijk dat
de demografische evolutie deosten voor sociale uitkeringengevoelig zal doen
toenemen. Zo lopen de schattingen voor het jaad 20feen van 5,8% (Commissie

% Zie o.m. Europese Commissie en Europese R&mframenlijk verslag over de werkgelegenheid
2006/2007 6706/07:De modernisering van het arbeidsrecht met het gpdeuitdagingen van de %1
eeuw COM(2006) 708def.

* IMF, World Economic OutlogkChap. 5, april 2007.

® Zie de gegevens vermeld in K. De LeNsar grijsland Roularta, 2005 en M. Eyskeri3e houdbaarheid
van de welvaartsstaat. De onmogelijkheid van heatdmakelijke? VKW-Metena, 2004. Zie voor
uitgebreide data OES@ijeillissement et politiques d’emploi: Belgiq903.
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Vergrijzing) tot 6,3 % (Ageing Working Group EU)wdet BBP, en dan nog op basis
van ambitieuze premissen inzake tewerkstelling @memische groéi.Aanpassingen
zijn dus noodzakelijk indien men een daling van p#msioenen of van de sociale
zekerheid, of een stijging van sociale lasten ¢ddisngen wenst te vermijden.

Grafiek 1
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Bron: NIS (2001) Mathematische demografie. Bevolkingsvooruitzic2@®0 — 2050

De impact van de vergrijzing kan deels afgeviaktden door meer mensen aan het werk
te krijgen. Alle studies van ddoge Raad van Financién hameren daarom op het belan
van arbeidsmarktwerking voor het betaalbaar makam de vergrijzingAlleen door een
afdoende activiteitsgraad en door sterke jobcreatigvordt de vergrijzing budgettair
verteerbaar.’

c. Arbeidsmarktbeleid is sociaal belangrijk

6. Arbeid is en blijft €én van de belangrijkste vormem zingeving in het leven. Arbeid
is daarenboven niet alleen de basis van persoankjpmmen en welvaart, het is ook het
instrument waarmee burgers deelachtig worden aaamenleving waarin zij leven. Het
sociaal belang van een goed werkende arbeidsmiarkirede lagen van de bevolking de
kans biedt tot menselijke ontplooiing, tot deelnaas® de samenleving en tot sociale
mobiliteit, kan dan ook niet worden oversctzen slecht werkende arbeidsmarkt, met
zijn symptomen van massawerkloosheid en segmenteginis en blijft in de eerste
plaats een vreselijk sociaal drama.

® M. De Vos,De vergrijzing ontcijferdltinera Institute, Nota 18/2006.
" Hoge Raad van Financién, Studiecommissie vooedgrijzing, Jaarverslagen 2002-2006.
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Binnen de context van een moderne verzorgingsidgt de sociale betekenis van
arbeid ook eetbelangrijke ethische dimensieWanneer de actieve bevolking inkomen
verschaft aan de niet-actieve bevolking dan worbeid deels een morele plicht die
onderdeel is van solidariteit en burgerschap. Didarteit van de werkende voor de niet-
werkende is voorwaardelijk. Wie zelf kan werken retdmmers geacht bij te dragen in
plaats van af te romen. Solidariteit voor de nigtewe impliceert een zekere plicht tot
activiteit voor wie op de solidariteit wil beroemeh. Zonder dit impliciete contract,
onderdeel van het burgerschap in een verzorgiragsst elke sociale zekerheid een
vrijorief voor misbruik en profitariaat.
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B. Arbeidsmarkthervorming is dringend en noodzakelijk voor Belgié

a. Structureel ondermaatse prestatie, mede door oudelzeidsregulering

7.Sinds de eerste oliecrisis in 1973-74 kampt ond laet een massawerkloosheid die
merkelijk hoger ligt dan in de goed presterende tVEesopese arbeidsmarkten (zie
Grafiek 2). In 1970 telde de Belgische arbeidsmarkper 71.000 uitkeringsgerechtigde
werklozen. In 2006 waren er 588.000 uitkeringsdgaigde werklozen, zijnde een
stijging van meer dan 80084ndien men ook de bruggepensioneerden en de igdled
loopbaanonderbrekers meetelt, is er zelfs sprake ‘e®n vertienvoudiging.
Conjunctuurverbeteringen hebben deze toename mobit kunnen ombuigen. Belgié
heeft sinds 1981 nooit minder dan 400.000 niet wmdle werkzoekenden gekend, andere
categorieén van werklozen zoals bruggepensioneeddsnniet meegerekeridAnno
2007 staat de teller nog altijd dik boven de 500,@hdanks een significante daling sinds
2006. Bovenop de uitkeringsgerechtigde werklozenolshet aantal uitkeringstrekkers in
één of ander stelsel gestegen. De Rijksdienst Yabeidsvoorziening kende in 2006
maar liefst 1,2 miljoen uitkeringstrekkers, 100.068er dan in 1992

Achter deze saldi gaan uiteraard veel bewegingenvenschillen schuil: enorme
verschuivingen tussen bedrijfssectoren, grote regeoverschillen, de historische intrede
van vrouwen op de arbeidsmarkt en de daaraan véebagroei van de beroepsbevolking,
de sterke ontwikkeling van deeltijdarbeid, de wilng van vervroegde pensioneringen,
enzovoort. Door de toename van de beroepsbevolkéidpen er in Belgié nog nooit

8 Zie Ministerie van Sociale ZakeBterkte/zwakteanalyse van de sociale bescherminguernemers in
Belgié 2001; RVA Jaarverslag 2006

° NBB Belgostat. Het aantal doelt op de niet-werlkenderkzoekenden, met inbegrip van de
uitkeringsgerechtigde volledig werklozen doch mésluiting van de oudere werklozen evenals de
overige, verplicht of vrijwillig, ingeschreven weriekenden

Y RVA, Jaarverslag 2006
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zoveel personen gewerkt of willen werken als vagd#&nze arbeidsmarkt is de groei
van de beroepsbevolking echter nooit kunnen volgemgeacht de conjunctuur. De
essentiéle vaststelling van de hardnekkige mas&bwesheid sinds 1973 is dus di
slechte prestatie van de Belgische arbeidsmarkt coejunctureel maar structureel.is
Tussen 1970 en 2005 is het aantal werknemers toegan met afgerond 20%, een
stijging die volledig verbleekt tegenover de toepamet 800% van werklozen in
dezelfde period&:

Grafiek 2
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De werkgelegenheidscreatie op de Belgische arbeiddénhelt ook steeds meer over
naar de overheid en naar de quartaire secfoe laatste twintig jaar is de tewerkstelling
in de overheid met één vierde gestegen, tegen@vevifde in de privésectdf.Meer in
het algemeen is de zogenaangg@rtaire sector die alle non-profit activiteiten verenigt
zoals bestuur, onderwijs, gezondheid, welzijn esat@oculturele sector, zowat de enige
echte groeisector voor tewerkstelling sinds denjdi#® (zie Grafiek 3)® Terwijl de
massawerkloosheid aanhoudt en het aantal uitkeérekders stijgt, is dus ook een steeds

1 Ministerie van Sociale Zaker§terkte/zwakteanalyse van de sociale beschermingverknemers in
Belgié 2001; RSZWerknemers onderworpen aan de sociale zekerheidpiaats van tewerkstelling
2005.

2 FOD EconomieTrends op de arbeidsmarkt tussen 1986 en 226@pril 2007.

13 Zie ook J. Pacolet en V. Coudron, De lokale ovieldgector in perspectief, HIVA, 2002.
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groeiend deel van de werkende bevolking actief ettwen die evenzeer met
belastinggeld moeten gefinancierd worden.

Grafiek 3
Evolutie werkgelegenheid
Aantal tewerkgestelden: quartaire vs. overige secto  ren
3500
0 ~\
2500 —— Tewerkgestelden
uartaire sector
T 2000 - a
ie]
<
(]
S 1500 4
1000 owverige sectoren
/
500 -
O\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\
D Lo O PPN S P
SRS RS R s
Jaartal

Bron: Federaal Planbureau

Deze zorgwekkende structurele tekortkomingen zign ldatste jaren niet wezenlijk
verbeterd, al is er uiteraard een sterke conjuaktur opflakkering van
tewerkstellingscreatie sinds 2006. Tussen 2000 @9b 2s de werkgelegenheid wel
gestegen, maar in verhouding tot de economischei gmeéerde Belgié opmerkelijk
minder werkgelegenheid dan het Europese gemiddé€erheidstewerkstelling steeg
dan weer bijna drie keer zo snel als de tewerkstelh de particuliere sector, vooral door
toedoen van de lokale overheden. Wat officieel vmaoticuliere tewerkstelling doorgaat,
is daarenboven vaak gesubsidieerd door de overmeitfallonié was dat het geval voor
maar liefst 75% van de genoteerde tewerkstellimygime in de zogenaamde
privésector-*

8. De les van meer dan drie decennia massawerklooghdics dat het koppel economie-
arbeidsmarkt structureel niet synchroon draliet alleen economische conjunctuur,

4 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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maar ook de dure en rigide arbeidsmarkt is veramndelijk voor de
massawerkloosheid.

Massawerkloosheid maakt noodzakelijke structurdbeidsmarkthervormingen politiek
echter moeilijk omdat het vertrouwen in verandegimgop de arbeidsmarkt wordt
ondermijnd. Zij die werk hebben, willen hun baarhdieden want vrezen geen ander
werk te kunnen vinden. Zij die geen werk hebberlewiuitkeringen behouden want
vrezeniberhauptgeen werk te vinden. De arbeidsmarkt wordt gepireid als eezero
sum gameussennsidersenoutsiders niet als een win-win situatie waarin dynamiek de
taart voor beide groepen kan doen groeien.

Opeenvolgende Belgische regeringen of akkoordesetusle sociale partners hebben
zodoende vooral maatregelen genomen in de margeoof specifieke groepen:

indexsprongen en loonmatiging, beperkte loonlastdaging, arbeidsherverdeling,

arbeidsduurvermindering, vervroegde pensionerirgy stelsel voor uitzendarbeid en
tientallen banenplannen voor één of andere dogigr@e wirwar van bijzondere

maatregelen en stelsels draait rond een kern vamsBlee arbeidsregulering die door de
jaren heen onaangetast is gebleven en ondertussgbdjaard is geworden (Tabel 1).

Tabel 1
De kern van de Belgische arbeidsregulering is hegagdrd
Wet Voorwerp Datum
Arbeidsovereenkomstenwet De essentiéle verplicatingan| Coérdinatie (1978) van de AOW
werkgevers en werknemers Werklieden uit 1900 en de AOW

Bedienden uit 1922

Arbeidswet Arbeidsduur Opsmuk  (1971) van |de
arbeidsduurwetten van 1921 en
1964

Loonbeschermingswet Loon Wet van 1965, vooral gesdral
op de Loonbetalingswet uit 1887

Vakantiewet Jaarlijkse vakantie Codrdinatie (1971) van
vakantiewetgeving uit 1936 en
1947

Arbeidsreglementenwet Arbeidsreglement Wet van 196bral gebaseerf
op de Werkplaatsreglementenwet
uit 1896

Bedrijfsorganisatiewet Ondernemingsraden 1948

CAO-Wet CAOs en paritaire comités Wet van 1968, wdiertbouwt op
een besluitwet van 1945

Oude arbeidsregulering ademt de economische ealsaeialiteit van verviogen tijden:
een uniforme massa zwakkere werknemers met dezelfdien, die collectief en
individueel bescherming behoeven binnen de contamteen voltijdse arbeidsrelatie die
voor een onbepaalde duur en met vaste uren is gaageroor één enkele werkgever. De
steeds groeiende afstand tussen dit geclicheeatetgpe en de hedendaagse realiteit
van een flexibele just-in-time economie en gevadeepersoneelsrelaties leidt tot de

15 G. Saint-PaulWhy are European Countries Diverging in their Unésyment Experiencedournal of
Economic Perspectives, 2004/4, 49-68.

10
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spagaat waarin arbeidsregulering de ontwikkeling eaonomie en werkgelegenheid
afremt in plaats van te bevorderen. Precies daappomoot de Europese Unie
modernisering van het arbeidsrecht als een bestissefactor voor het
aanpassingsvermogen van de werknemers en hetfsledtgp in de 2%° eeuw'® Belgié
heeft deze modernisering broodnodig.

—

Ondanks de recente heropleving, draait het kopmelnemie-arbeidsmark
structureel niet synchroon. Niet alleen economisoti@unctuur, maar ook d
dure en rigide arbeidsmarkt is verantwoordelijk wode aanhoudend
massawerkloosheid en een werkgelegenheidscreadeddi groei van d
beroepsbevolking niet kan volgen. Opeenvolgenderiregen hebben voora
maatregelen genomen in de marge of voor specifjebepen. De kern van d
Belgische arbeidsregulering is door de jaren heemangetast gebleven ¢n
staat steeds verder verwijderd van de economiscls®eologische realiteit.

D

o =

b. Acuut onvoldoende activiteitsgraad in het licht varde vergrijzing

9. Het structureel onderpresteren van de Belgischeidsimarkt reflecteert zich in de
zogenaamdewerkgelegenheidsgraaddit is het percentage van de bevolking op
beroepsactieve leeftijd (15-64 jaar) dat effeatiefk heeft. De werkgelegenheidsgraad in
2006 bedroeg voor heel Belgié 61%, voor Vlaandéigra 65%, voor Wallonié 56% en
voor Brussel 53,4%. Belgié heeft hiermee een astated van 4 procentpunten op het
gemiddelde van de EU15, zijnde vandaag het equivalan 280.000 voltijdse
arbeidsplaatset.

Belgié heeft dus eemverkgelegenheidsdeficien aanzien van de andere landen in de
Europese Unie. Dit werkgelegenheidsdeficit nam daarenboven toeplamts van te
verminderen tot 2006. Tussen 2000 en 2006 stedgetipsche werkgelegenheidsgraad
van 59% naar 61%, maar de werkgelegenheidsgraae iBU25 steeg nog sneller in
dezelfde period&® Zowel voor de Europese Lissabon strategie als deofinanciering
van de vergrijzing moet de Belgische werkgelegedswad stijgen tot 7048 Met de
huidige bevolkingsstructuur betekent dit zowat 600.nieuwe voltijdse arbeidsplaatsen.
Doordat de bevolking op arbeidsleeftijd nog altggneemt, moet de arbeidsmarkt een
dubbele inhaalbeweging doen: meer werklozen aanweek en tegelijkertijd meer
nieuwe werkwilligen die werk vinden.

16 Zie De modernisering van het arbeidsrecht met het gndeouitdagingen van de ¥leeuw COM(2006)
708def, 3-5.

" Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 20@fphale Bank van Belgié, Jaarverslag 2006.

18 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 20B6Steunpunt WSE, mei 2007.

9 Voor de Lissabon strategie tegen 2010, voor dgrijeing stapsgewijs tegen uiterlijk 2030.

11
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10. De gemiddelde werkgelegenheidsgraad verbergt gretschillen tussen diverse
groepen op de arbeidsmarkt. In het licht van dek@aende vergrijzing is vooral de
positie van deudere werknemersussen de 55 en 65 jaar, relevant. Het is delzert®
immers die de golf van de babyboom generatie venegordigt. De
werkgelegenheidsgraad van 55-plussers is in Belgi€élaatste jaren gestegen, van
ongeveer 25 % in 2000 tot bijna 32 % in 2006, dgemiddeld in de EU15 nam deze
ratio sneller toe, zodat de achterstand van Belgider opliep, tot 12 procentpunten in
2005%° Ten aanzien van de Europese Stockholm norm van B@%we zouden moeten
bereiken tegen 2010, heeft Belgié maar liefst 1&Hieastand, wat overeenstemt met
meer dan 250.000 arbeidsplaatsen voor ouderen.

Tussen nu en 2010 zou de werkgelegenheidsgraad5%eplussers dus met bijna 50%
moeten verbeteren. Een snelle verbetering is ongex@ezen voor de financiering van de
vergrijzing, aangezien de baby boom generatie vaaafl met pensioen begint te gaan.
De arbeidsmarktpositie van oudere werknemers moet el komende jaren dus
drastisch verbeteren om de effecten van de vergrijzg ietwat af te vlakken.

De ondermaatse Belgische werkgelegenheidsgraagl ¢gomtext van een conjuncturele en
structurele vergrijzing, wordt krachtig geillusrée door de zogenaamde
uitkeringsafhankelijkheidsratioDeze ratio geeft de verhouding aan van het aantal
uitkeringsjaren in een land ten opzichte van hetaarbeidsjaren. De berekening tot aan
de leeftijd van 65 jaar geeft een goed beeld vanvelkking van de arbeidsmarkt. Bij
internationale vergelijking blijkt Belgié slecht tecoren (zie Grafiek 4). Terwijl
bijvoorbeeld in Nederland, Zweden of het Verenigbnkkrijk tegenover elk
uitkeringsjaar tot 65 jaar gemiddeld ongeveer drigeidsjaren staan, staan er in Belgié
gemiddeld minder dan twee arbeidsjaren tegenoveuiééeringsjaar.

Grafiek 4

Uitkeringsafhankelijkheidsratio tot 65 jaar
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Verenigde Staten ]

Nederland ]
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% Hoge Raad voor de Werkgelegenhdatrverslag 2006Cijfers FOD Economie.
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Bron: I. Moor, I. Vossen en M. Arents (200Bg¢nefit dependency ratios by gender, An internation
comparison Rotterdam, NEI.

Belgen werken dus te weinig in verhouding tot de tkeringen die ze verkrijgen.
Anders gezegd: de verhouding tussen de actieve eemiet-actieve bevolking op
arbeidsleeftijd helt te veel over naar de nieteacn. Belgié telde in 2005 meer dan 2,3
miljoen niet-actieven op een bevolking op arbeielftigl van ongeveer 6,9 miljoen,
zijnde een aandeel van 33,6%. Dit is 5% hoger ddargémiddelde in de EU15 en meer
dan 10% hoger dan het aandeel niet-actieven inetarmbals Zweden, Denmarken,
Nederland en Finland.

Die luxe kunnen we ons niet meer veroorloven ircol@ext van vergrijzing waar minder
arbeid nog meer uitkeringen zal moeten financiekdger mensen moeten aan de slag en
oudere werknemers moeten langer aan de slag hlipanis een absolute en dringende
prioriteit, gelet op het tijdschema van de vergnigg

Belgié heeft nog steeds een werkgelegenheidsdeficdanzien van de andere
landen in de Europese Unie. Te weinig Belgen werkeverhouding tot de
uitkeringen die worden verstrekt. In het bijzonder arbeidsmarktpositie van
oudere werknemers moet de komende jaren drastestleteren om de effecten
van de vergrijzing ietwat af te vlakken.

c. Ondraaglijke sociale stratificatie en uitsluiting g de arbeidsmarkt

11.De saldi van werkgelegenheid en werkloosheid op Bedgische arbeidsmarkt
verbergen veel verschillen tussen bevolkingsgroepenBelgische arbeidsmarkt wordt
kenmerkt door eebelangrijke segmentering of stratificatie ten kogte de kwetsbare
groepen In vergelijking met andere Europese landen is d@®lgische
werkgelegenheidsgraad relatief laag voor de zogenaae kansengroepenVrouwen,
jongeren, ouderen, laaggeschoolden en allochtoekbem op de Belgische arbeidsmarkt
vaak minder tewerkstellingskansen dan in anderegtse landen.

De totale werkgelegenheidsgraad vemsuwen is 54%, tegenover 68% voor manrfén.
De werkloosheidscijfers vo@ilochtonen zijn ronduit schrijnend, zoals blijkt uit Tabel 2.
Nergens in de hele EU25 is het werkloosheidspeagentoor niet-Europeanen zo hoog
als in Belgi€’® Laaggeschoolden hebben in Belgié meer dan drie Z&eeel kans op
werkloosheid (14%) als hooggeschoolden (4%). Datrdatische verschil is meer dan het
dubbele van het gemiddelde in de Europese Unie BEtj1

2 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006, 7
2 Bron: Eurostat.

% Europese CommissiEmployment in Europe 20083.

% Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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De positie van de oudererop de Belgische arbeidsmarkt is ronduit schrijnévishder
dan 4% van de aanwervingen gaat naar 50-plusseiis, z-bwat het laagste percentage
van de hele OES® Van de 60-plussers is maar een goede 10% beragigsactief,
meer dan de helft daarvan dan nog als zelfstand@ligereguliere arbeidsmarkt droogt
nagenoeg op voor zij die na 50 jaar met ontslagdemrgeconfronteerd.Het aandeel
langdurige werkloosheid onder de ouderenwerkloasieinergens in de OESO hoger
dan in Belgié. Meer dan 70% van alle werklozendnss0 en 64 jaar zijn minstens één
jaar werkloos’’ Minder dan 3% van de oudere werklozen vindt binheh jaar een
nieuwe baan op de arbeidsmafktDe ouderen die effectief werken, worden lang
immobiel in hun job gehouden (zie hieronder) oneinielijk het zwarte gat te zien: de
keuze tussen vervroegd pensioen of werkloosheid.

Tabel 2
Allochtonen op de Belgische arbeidsmarkt

Gemiddelden Activiteitsgraad Werkgelegenheidsgraad | Werkloosheidsgraad
2002-2003

Man | Vrouw | Totaal | Man Vrouw| Totaal Man Vrouy Totaal
Autochtonen 73%| 58% 66% 69% 54% 61% 6% 7% 7%
Genaturaliseerd 729 50% 61% 61% 429% 51% 15% 16% 1600
EU-burgers 74%| 52% 64% 67% 45% 56% 10% 14% 12%
Turken/ 64% | 21% 42% 41% 11% 26% 36% 47% 38%
Marokkanen
Andere niet-EU-| 68% | 41% 54% 50% 28% 38% 26% 33% 29%
burgers

Bron: Algemene Directie Statistiek en Economisafferinatie — Statistische Studie 111 (2004)

12. De relatief lage werkgelegenheidsgraad en de eélabge werkloosheidsgraad
voor de kansengroepen op de Belgische arbeidsmankiordt nog erger door een zeer
lage arbeidsmobiliteit die symptomatisch is voor een rigide arbeidsmavider dan de
helft van de Belgische uitkeringsgerechtigde wez&toleeft al twee jaar of langer van de
RVA. Het gaat om bijna 250.000 mensen. Bijna 18% da werklozen die twee jaar of
langer werkloos zijn, heeft nog nooit gewerkt: hij0.000 mensefi.Van de Belgische
werkzoekenden uit 2004 heeft gemiddeld maar éérvippwerk in 2005. Daarmee
bengelt Belgié helemaal onderaan het Europeseqme(&U15), samen met Zweden. In
het Verenigd Koninkrijk en Denemarken daarentegeefthde werkloze bijna één kans
op twee om binnen het jaar terug aan de slag te @pk de eerste intrede in de
arbeidsmarkt loopt in Belgié niet van een leienjelakan personen die in 2004 nog niet
actief waren, is minder dan 8% actief gewordenG832 Ook op dat vlak zit Belgié bij de
slechtste Europese leerlingen. Uitblinkers zijnl&md en Denemarken, met meer dan
25% instroom in de arbeidsmark.

% OESO,Live Longer, Work Longe2006, 37.

26 OESO,Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq2€03.
2" OESO,Live Longer, Work Longe2006, 35.

2 OESO,Live Longer, Work Longe2006, 38. Cijfers over 2004.
2 RVA, Jaarverslag 2006.

% Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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Onze arbeidsmarkt is dus slecht in het aanbiedamisuwe kansen voor werklozen en
werkzoekenden. Hij is weyoed in het afschermen van de gelukkigen die al vke
hebben Dat blijkt uit de cijfers over gemiddelde joba#meniteit. E€n op twee Belgische
werknemers heeft meer dan acht jaar anciénniteiezelfde onderneming, dit is het op
één na hoogste cijfer in de EU, net achter Frankiie baanzekerheid voor de
werknemersgaat gepaard met verminderde werkkansen voowelkzoekendenDe
Europese landen met een hoge gemiddelde anciéningleben inderdaad telkens een
lagere algemene werkgelegenheidsgraad. Omgekebtzbimale landen met de laagste
gemiddelde anciénniteit tevens de hoogste werkgalegjdsgraad' De keuze tussen
statische baanzekerheid of dynamische werkzekeligéidus voor de hand.

13.Dit klassiekescenario van goed beschermdmsiders versus de zwakkeoutsiders
op de arbeidsmarkt penetreert ook het tewerkstelligsstatuut op de arbeidsmarkt

In veel continentale Europese landen is de schetemde aanpassing van de
arbeidsregulering aan de economische evolutie \syayg gebeurd door een proliferatie
van flexibele arbeidsstatuten in de marge van Hei@gsmarkt en zijn klassieke, rigidere
arbeidsovereenkomsten. Het resultaat is een dub&damarkt waarbij een groeiende
groep van kansarmen en nieuwelingen gedrongen \ionpitecaire statuten terwijl een
krimpende groep insiders hun positie gevrijwaardew# Die segmentering is ook in
Belgié bezig.

Tijdelijke arbeidscontracten, in het bijzonder vide flexibele constructie van
uitzendarbeid, nemen kwalitatief (en deels kwatéitaeen steeds belangrijker plaats in
op de Belgische arbeidsmarkt. Tijdelijke arbeid ktvels reservoir bij hoogconjunctuur
en als buffer bij laagconjunctuur. De uitzendsed®rde deeltjesversneller van de
arbeidsmarkt, met sterke inkrimping in laagconjuncten zeer sterke stijging bij
conjunctuurverbetering. De uitzendsector kent vagdeen jaarlijkse groei van 13% in
gepresteerde uren. Meer dan 60% van de uitzendkraein arbeiders en/of jonger dan
30 jaar® Bijna de helft van de vacatures die via de VDAB\taanderen worden
verspreid is voor tijdelijke of interim arbeid’ Bijna de helft van alle
personeelsuittredingen in Belgié volgt uit het pin van tijdelijke contracten. Eigenlijke
ontslagen tellen maar voor 16% van het personasdsye® Dure ontslagregels
worden dus vermeden door nieuwe werknemers in tijdgke contracten te steken.
Bescherming van vast personeel duwt nieuw persongekcaire tewerkstelling, ook al
zal een belangrijk deel van het nieuwe persondeingielijk wel doorstromen naar een
vastere betrekking.

14.Deze doorgedreven stratificatie van de Belgische arbeidsarkt is economisch
onwenselijk, arbeidsmarkttechnisch problematisch ersociaal onaanvaardbaar.De
marginalisering van de kansengroepen is vooreersteen op economische ontwikkeling

31 Zie de cijfers in Hoge Raad voor de Werkgelegathhéerslag 2006, 61 e.v.

32 OESO Employment Outlook 2004, Hoofdstuk 2.

%3 Cijters Federgon; zie Federgon, Conjunctuurnotzenidarbeid in Belgié, maart 2007; Jaarverslag 2006
34 Zie VDAB, Jaarverslag 2005; VDAB, Arvastat.

% Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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Alleen al het opdrijven van de participatie van uwen op de arbeidsmarkt zou een
belangrijke hefboom zijn voor meer economische igemevoor de financiering van de
vergrijzing®

Het gebrek aan arbeidsmobiliteit dat gepaard gaet sen verkaveling van de

arbeidsmarkt, isarbeidsmarkttechnisch problematisdBnze dynamische en wisselende
economie is gediend met meer mobiliteit op de admearkt. Langer werken wegens
vergrijzing vraagt eveneens meer carrieremobilit€ibk de knusjes beschermde en
immobiele insider betaalt uiteindelijk de prijs vain bescherming. Lange anciénniteit
duwt hem finaliter de onderneming uit, waarna dsider meteen een permanente
outsider wordt. Maar liefst 70% van de nog teweskejele 50-plussers heeft 15 jaar of
meer anciénniteit. Wanneer die baan afloopt, isadlgére meteen ook afgelopen.

Maar uiteindelijk is de segmentering van de Belgs@rbeidsmarkt toch vooral een
sociaal drama De Belgische arbeidsmarkt ontneemt tienduizend&igen uit
kansengroepen de mogelijkheid tot zelfontplooisagiale mobiliteit en participatie in de
samenleving. Gelet op de demografische verschuevingmeken twee groepen om
onmiddellijke aandacht: de allochtonen en de oudemrknemers. Op regionaal niveau is
de positie van jongeren in Wallonié en Brussel windiramatisch. Belgié zal de
vergrijzing en de daaraan gekoppelde groeiende asstea op de arbeidsmarkt
maatschappelijk niet kunnen aanpakken zonder dezepgn zowel kwantitatief als
kwalitatief klaar te stomen voor betere participati het actieve leven.

Vrouwen, jongeren, ouderen, laaggeschoolden erclaibmen hebben op de
Belgische arbeidsmarkt relatief minder tewerkstgiikansen dan in andefe
Europese landen. Vooral de uitsluiting van ouderen allochtonen is
algemeen, terwijl jongeren massaal aan de zijltpas in Wallonié en Brussel.
De relatief hoge werkloosheidsgraad voor de kanssmen op de Belgische
arbeidsmarkt wordt nog erger door een zeer lageemEmobiliteit die
symptomatisch is voor een rigide arbeidsmarkt. é&gBche arbeidsmarkt is
slecht in het aanbieden van nieuwe kansen voorlezsk en werkzoekenden.
Hij is goed in het afschermen van de gelukkigenwkek hebben, tot ook zij
uiteindelijk hun job verliezen. Deze segmenteriefy zzch ook door in het
arbeidsstatuut. Meer en meer nieuwkomers op deidstyarkt functioneren in
tijdelijke contracten. De doorgedreven stratifieativan de Belgische
arbeidsmarkt is economisch onwenselijk, arbeidsitecknisch problematisch
en sociaal onaanvaardbaar.

3 Kevin Daly, Gender Inequality, Growth and Global Agejn§oldman Sachs Global Economics Paper
154, april 2007.
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C. Opzet van de studie: investeren in werkzekerheid i2007-2011

15.Het functioneren van een arbeidsmarkt is een biieorgelaagde en complexe
problematiek waarop vele factoren en structurererken, zowel binnen als buiten de
arbeidsmarkt als zodanig. Onderhavige studie hge@inszins de ambitie om alle
mogelijke of relevante componenten van de Belgis@rbeidsmarktwerking te
inventariseren of te analyseren. Zij wil vooral esginzet zijn voor een debat over
modernisering van de arbeidsmarktorganisatie richtwerkzekerheid

De transitie van een statische, bpanzekerheidyerichte arbeidsmarktorganisatie naar
een dynamische, operkzekerheidyerichte organisatie die niet de baan maar de mens
centraal stelt, wordt bepleit door diverse inteiorale instellingen en studies. Het
versterken van werkzekerheid is inderdaad urgeah €éomplex van factoren doet de
baanzekerheid immers afnemen, zoals de interndiBeriag van financiéle en
productmarkten, de Europese en globale economisuegratie, de technologische
vooruitgang en de veranderingen op het gebied easopeelsorganisatie. Toenemende
concurrentie en kortere omlooptijden voor producen diensten zetten druk op de
functieduur en baanduur.

De demografische evolutie dwingt ons evenzeer omkze&erheid tot een speerpunt te
maken. De veroudering van de beroepsbevolking enodezaak om langer te werken
vergen een versterkte aandacht voor het onderhandavbeidsvaardigheden over de
levensloop, opnieuw met het oog op werkzekerheahrBnboven zal de vergrijzing en
de uiteindelijke inkrimping van de beroepsbevolkorgetwijfeld leiden tot situaties van

lokale schaarste op de arbeidsmarkt. Om dat te dwnmpvangen moeten

arbeidsmarkttransities gemakkelijk kunnen gebeuser,opnieuw een op werkzekerheid
gerichte arbeidsmarkt vergt.

Ook de normalisering van de combinatie van arbaidag en van arbeid en opleiding
vergt een inbedding om werkzekerheid voor de b&&ok te garanderen.
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16. Doordat dynamische werkzekerheid de allocatie waameid kan verbeteren en
arbeidsmarkttransities vergemakkelijkt, kan zij meen antwoord bieden op de
combinatie van economische, technologische, derfisgh@ en sociologische
verandering. Een arbeidsmarkt waarin werkzekertogidbaanzekerheid primeert, zal
geaggregeerdbeter presteren.

Individuele werknemergullen vaker van werk veranderen, waardoor de geehie
anciénniteit daalt en hun vaardigheid en inzetkedrbp de arbeidsmarkt verbetert. In
ruil voor meer mobiliteit en minder arbeidsplaaterbeid komt veel meer
arbeidsmarktzekerheid. Aangezien arbeidsplaatszekerin onze economie steeds
kunstmatiger wordt, is de keuze ook voor individusnel gemaakt wanneer de
alternatieve arbeidsmarktzekerheid reéel is. Deofse landen met de hoogste
werkgelegenheidsgraad (werkzekerheid) hebben tevdes laagste gemiddelde
anciénniteit (baanzekerheid), terwijl de werknemeréiet meest tevreden zijn over hun
arbeidssituatié’ Zowel op individuele als op arbeidsmarktbasis wamkzekerheid dus
effectief werken.

17.Voor Belgié is de evolutie van immobiele baanzek&rmaar mobiele werkzekerheid

van cruciaal belang. De Belgische arbeidsmarktkblimmers uit in een selectieve

individuele baanzekerheid (hoge gemiddelde anciémnien koste van kansgroepen en
van algemene werkgelegenheid en baanzekerheidl(rdst). Vanuit dit basisperspectief

levert deze studie ideeén en voorstellen over bedeidsassen, die ook aanknopen bij
vastgestelde structurele gebreken van de Belgediedsmarkt:

- Het bestrijden van stratificatie en uitsluiting @p arbeidsmarkt (Deel I1).
- Het activeren van de activering (Deel III).

- Het verzilveren van de vergrijzing (IV).

- Het beheersen van loonkosten en het verbetereloganorming (Deel V).

Het thema van de gedachtestroom is telken®pimnaliseren van arbeidsmarktwerking
richting werkzekerheidDe focus ligt onmiddellijk ogoncrete beleidsvoorstellen die in
de volgende legislatuur uitwerking kunnen krijg&e combinatie van thema en focus
laten verschillende relevante domeinen buiten bmseing. Dit rapport is geen bijbel,
maar een menukaart die tot debat wil aanzetteneerdleid wil inspireren. Zo wordt
onder meer niet ingegaan op de nexus tussen onsemvarbeidsmarkt, de internationale
arbeidsmigratie of de bevoegdheidsverdeling robeéidsmarktbeleid binnen het federale
Belgié. Ook de omvangrijke publieke sector wordi rifzonderlijk behandeld.

37 Europese Commissi€mployment in Europ2006, 88; A. StellingerSortir de I'immobilité sociale a la
Francaise Institut Montaigne, 2006.
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A. Realiseer eindelijk een eenheidsstatuut voor arbegds/bedienden

18. Het onderscheid tussen arbeiders en bediendera Betyische arbeidsregulering is
eenerfenis van het verleden De oorspronkelijke arbeidsovereenkomstenwetgevarg
1900 viseerde alleen arbeiders. Pas in 1922 krdgdredienden een wettelijke en meteen
ook aparte regeling. De dichotomie tussen arbeiderbedienden heeft zich in de loop
der jaren doorgetrokken in de collectieve orgaresein de arbeidsmarkt. Arbeiders en
bedienden hebben onderscheiden vakbonden, eigenbomddafgevaardigden,
afzonderlijke paritaire comités en een eigen vemegordiging in de
ondernemingsraden en de comités voor preventi@scherming op het werk.

Het juridische onderscheidussen arbeiders en bedienden zit in de aard gaarizkid:
bedienden verrichten overwegetbofdarbeid arbeiders overwegentlandenarbeid
Zowat iedereen is het er over eens dat het ondstsctussen hoofdarbeid en
handenarbeid in de moderne economie bijzondericzetf is. De evolutie van
technologie en productietechnieken zorgt er voordéaklassieke arbeider meer en meer
“met het hoofd in de handen” arbeiftEen overzicht van de rechtspraak (Tabel 3)
bewijst dat het onderscheid tussen arbeiders en bedienden onvspelbaar en
flinterdun is. De appreciatievrijheid van de rechter maakt alikdelijk onderscheid
onmogelijk. Daarom staat ook deondwettigheidvan het onderscheid ter discussie. Tot
tweemaal toe heeft het Arbitragehof aangegeverhdtainvoeren van het onderscheid
tussen arbeiders en bedienden vandaag niet meer@gfd zou zijn. Maar het Hof is er
— anders dan andere grondwettelijke hoven — voaggeschrokken om het voortbestaan
van het historische onderscheid zelf te veroord&len

% |. Sels,Op weg naar een eenheidsstatyut¥etenschappelijk essay in opdracht van het Vlaams

Economisch Verbond, KULeuven, 2001.

%9 Zie M. De Vos, “De grondwettigheid van het ondemid tussen arbeiders en bedienden: het
Arbitragehof volhardt in de boosheid®RW, 2001-2002, 274-275.
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Het flinterdunne juridische onderscheid tussen atées en bedienden

Zijn als arbeiders beschouwd Zijn als bedienden beschouwd
- Tester van TV toestellen Werktuigkundige

- Zondagwacht in een bank Veiligheidschef

- Bestuurder van een ziekenwagen Monitor

- Ziekenoppasser Onthaalmoeder

- Dienster Bejaardenverzorger
- Kok Chef-kok

- Verkoper Kassierster

- Conciérge Verpleegster

- Technicus-installateur Foto-ontwikkelaar

- Jachtwachter Jachtwachter

- Opzichter Receptionist

- Besteller

- Brandweerman

- Vleesuitsnijder

- Kamermeisje

- Buschauffeur

Bron: W. van Eeckhoutt&ociaal Compendium Arbeidsrecht 2006-Rluwer.

19.Belgié is één van de de laatste ontwikkelde landemaar de dichotomie tussen
arbeiders en bedienden de arbeidsmarkt volledig veleelt Een handvol lidstaten van
de EU heeft nog beperkte restanten van deze sisheriopdelind® In Belgié zijn al vele
pogingen ondernomen om het anachronistische ordEdsctussen arbeiders en
bedienden weg te werken, ook in de vorige legisiatDe sociale partners zijn het wel
relatief eens over de doelstelling maar sterk omemrer de middelen. Naast enkele
technische verschillen in arbeidswetgevingzijn de belangrijkste obstakels voor een
harmonisatie:

- De verschillende structuur van paritaire comités den daaraan gekoppelde
vakbondsstructuren.

- De grote verschillen in ontslagbescherming tusseeiders en bedienden.

- De verschillende structuur van collectieve arberdseenkomsten, waardoor het
raamwerk voor loonvoorwaarden verschilt van datrvarbeidsvoorwaarden. In
het bijzonder spelen anciénniteit en leeftijd voarbeiders niet dezelfde
dominante rol als voor bediend&n.

De volgende legislatuur biedt de kans om deze kélstgrotendeels weg te ruimen door
ze mee te nemen in een brede hervorming van arbargegulering richting
werkzekerheid. De noodzakelijke evolutie naar wekiezheid vergt immers ook een

0 Nationale Arbeidsraad, Commissie individuele atbeérhoudingen, 6 december 2001.

“1Voor een kritisch overzicht, zie R. BlanpaBire, zijn er domme werknemers in ons landi@ Keure,
2001.

“2 |_eeftijd en anciénniteit beinvioeden de baremastiur voor 8% van de arbeiders en voor 97% van de
bedienden: OESQ/ieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq@€00, 95.
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sanering en herijking van de paritaire comités.(8825), een algemene modernisering
van het ontslagrecht (nrs. 31-37) en het evolueraar leeftijdsneutraliteit in de
collectieve arbeidsovereenkomsten (nrs. 38-42).pRssant kan het anachronistische
onderscheid tussen arbeiders en bedienden zon@eremelefinitief verdwijnen.

20.De realisatie van een eenheidsstatuut is nietrab@angewezen vanuit economisch en
juridisch oogpuntEen eenheidsstatuut beantwoordt ook aan dringendeosiale en
arbeidsmarkttechnische nodenDe tweedeling van de arbeidsmarkt tussen arbeéters
bedienden leidt tot een pejoratief beeld over hbeidersbestaan, wat studiekeuzen
onnodig beinvlioedt en zo destroom naar de arbeidsmarkt vertekeDe statuswaarde
van zeer waardevolle en nuttige beroepen lijdt ore imago als arbeiderswerk dat
technisch onderwijs impliceert. De koppeling vaaag en aanbod op de arbeidsmarkt,
zo scheefgetrokken in een land dat massawerkladshei knelpuntberoepen combineert,
is daarmee niet gediend.

Ook dedoorstroom op de arbeidsmarkt wordt onnodig afgeredoor de artificiéle
segmentering tussen arbeiders en bedienden. Arbe&te bedienden kennen op de
Belgische arbeidsmarkt sterk gescheiden loopbadetad met weinig onderlinge
mobiliteit.** De doelstelling van meer werkzekerheid door meer aeidsmobiliteit op

de Belgische arbeidsmarkt vereist het slopen van deunstmatige Berlijnse muur
tussen arbeiders en bediendenDat is allesbehalve een detail, aangezien de
arbeidsmarkt afgerond 1250.000 arbeiders en 1.86(8dienden kefit.

21.De realisatie van een eenheidsstatuut is doorotldeg en de sociale partners al
verschillende malen zonder succes aangekondigdvdigende regering kan hier een
duidelijke timing opdringen en het eenheidsstatmgenemen in de andere en
begeleidende arbeidsmarkthervormingen waarvoor deciale partners hun

verantwoordelijkheid moeten opnemen. Het eenheitiast moet een feit zijn tegen het
einde van de volgende legislatuur.

Het onderscheid tussen arbeiders en bedienden in Rkgische
arbeidsregulering is een erfenis van het verledemidisch is het onderscheid
tussen arbeiders en bedienden onvoorspelbaar etertiun. Belgié is zowa
het laatste ontwikkelde land waar de dichotomiséusarbeiders en bediend
de arbeidsmarkt kenmerkt. Een eenheidsstatuut weandt aan dringendg
sociale en arbeidsmarkttechnische noden omdatdve¢lzde instroom naar, al
de doorstroom op de arbeidsmarkt kan verbeteren. éemheidsstatuut is e¢
belangrijk instrument voor meer werkzekerheid dogtere arbeidsmobiliteit.

3% ©—D
DU) :-—h

43 Zie L. SelsOp weg naar een eenheidsstatuM/&tenschappelijk essay in opdracht van het Vlaams
Economisch Verbond, KULeuven, 2001.

* RSZ, Werknemers onderworpen aan de sociale zekerheid pkmats van tewerkstelling2005,
overheidssector en privésector samen.
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B. Saneer en restaureer de architectuur van de pariteé comités

22. De organisatie van de Belgische arbeidsmarkt wgekenmerkt door een grote
mogelijkheid voor autoregulering door de socialetnexs via het sociaal overleg. Het
zwaartepunt van het sociaal overleg in de privéosezeker wat het loonoverleg betreft,
ligt bij de paritaire comités Dat zijn paritair samengestelde overlegorgan@gencht
voor één bedrijffstak, waarin vertegenwoordigerseleet van de voor die sector
representatieve werknemers- en werkgeversorgagssati

De volledige lijst van paritaire comités bevindtlzin Bijlage | achteraan deze studie. Zij

telt in totaal maar liefst 181 verschillende parégacomités en paritaire subcomités,
waaronder 93 specifiek voor arbeiders, 25 specifeelr bedienden en 63 voor arbeiders
en bedienden samen.

Weliswaar zijn er onder de 181 verschillende (szdw)ités verschillende die een slapend
of eerder folkloristisch karakter hebben. Nietterkam elke nuchtere waarnemer van de
Belgische arbeidsmarkt niet anders dan verbaasdozgr deenorme complexiteitdie
het gevolg is van een opdeling van de organisameleon- en arbeidsvoorwaarden in zo
veel gescheiden en deels overlappende kavels. tBerdsmarkt die — nog afgezien van
de gesegmenteerde arbeidswetgeving zelf — zoveedrséi statuten bevat, remt
arbeidsmobiliteit doordat mobiliteit telkens verandg van statuut impliceert.

23. De complexiteitvan het landschap van paritaire comités wordtobijend bezwaard
door gedateerdheidDe paritaire comités zijn alle bij Koninklijk Blest opgericht in
uitvoering van een besluitwet die dateert van 9 J1945. Vele paritaire comités waren al
opgericht tijdens de Tweede WereldoorfogHet resultaat is eestructuur die de
actuele economische realiteit minder en minder wespiegelt De klassieke industrieén
zijn tot in het detail terug te vinden in de lij§iverse paritaire comités betreffen oude

4> Zie J. Van Overtveldt, G. Janssens en S. Huygtet, Qwerty-model. Sociaal-economisch overleg in
Belgié VKW-Metena, 2006.
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industriéle sectoren die in Belgié tot de geschmesibehoren of enkel nog een marginale
betekenis hebben. Nagenoeg de hele dienstenecoidaa weer niet terug te vinden in
de lijst. Elke regionale dimensie ontbreekt. Detdalsche verschuiving van onze
economie naar een kennis- en diensteneconomiet&&idteeds toenemende problemen
in de bevoegdheidsafbakening van de bestaandeaiparitcomités. Het Aanvullend
Nationaal Paritair Comité voor de bedienden is di@ar een reusachtig restcomité
geworden dat bevoegd is voor honderdduizenden meelreuit tientallen verschillende
sectoren.

24.Verouderde of onaangepaste paritaire organanen zijaeer problematisch vanuit
het perspectief van de loonkostenGroei en tewerkstelling zijn immers gebaat met
loononderhandelingen die nauw aansluiten bij ecéosdm positie van de
ondernemingen. De verouderde architectuur van gia@itcomités betekent dus een
structurele mismatch tussen loonvorming en ecordraigealiteit, waardoor de lonen
ofwel te hoog of te laag kunnen zijn voor een gegenderneming (zie ook Deel V, C).

De detailverkaveling van de paritaire comigsoort evenmin met de hedendaagse
ondernemingsstructuren die vaak in clusters of netwerken opereren. Opdein
paritaire comités dateert uit de tijd van één emkahderneming/werkgever met één
overkoepelend personeelsbestand. De moderne ecark@ni een heel andere realiteit
van ondernemingsketens die via onderaanneminggat@ding en groepsstructuren met
elkaar verbonden zijn. Daarenboven is de basisopfelan de paritaire comités
gebaseerd op eetotaal verviogen en aberrant onderscheid tussen adiders en
bedienden waarvan de afschaffing dringend en noodzakdlijizie Deel Il, A).

25. Het bestaande raamwerk van paritaire comités is ou belangrijke mate
voorbijgestreefd. Het beantwoordt niet meer aarme@endaagse realiteit, noch van de
economie, noch van de ondernemingen, noch van bdtnemerschap. Het leidt tot
steeds meer rechtsonzekerheid in de toepassingogem en arbeidsvoorwaardéh.
Schemerzones kunnen worden uitgebuit door handigekgevers die hun structuren
manipuleren om te shoppen naar de goedkopere iparitamités. Concentraties en
overnames van ondernemingen worden verstoord deavidvar van paritaire comités
die de uniformiteit van personeelsstatuten bemnjkeili

Een paritair comité bepaalt de loonkosten en deumiekosten voor de werkgever en
het inkomen en de sociale bescherming voor de wenkn Het is onaanvaardbaar dat
dergelijke essentiéle economische en sociale datamten moeten ingevuld worden via
een overmatig complex en overjaars kader. Daararbaorgt het archaische raamwerk
van paritaire comités voor een artificiéle verkawglvan de arbeidsmarkt en voor
onnodige schotten die een natuurlijke evolutie agreid voor de economie stremmen.
De paritaire comités zijn zo een rem op de voor Bgké broodnodige

arbeidsmobiliteit die meer werkzekerheid op de arbielsmarkt moet genereren.De

grote afstand tussen de infrastructuur van degiaitomités en de economische realiteit
is opnieuw een rem op een vlotte doorstroom vaeidrin de hedendaagse economie.

6 Zie uitgebreid J. Van Ruysseveldet belang van overleg. CAO-onderhandelingen ingigel
Leuven/Apeldoorn, Acco, 2000.
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Afzonderlijke paritaire comités gaan daarenboven vak hand in hand met
afzonderlijke  beroepsfederaties Onaangepaste structuren geven daardoor
onaangepaste of onwenselijke afstanden tussen diger beroepscategorieémn de
economie, wat evenzeer niet bevorderlijk voor mtdilop de arbeidsmarkt.

26. De structuur van paritaire comités moet dus dsealstiworden gesaneerd en
gemoderniseerd. Het aantal paritaire comités mterk svorden gereduceerd en hun
bevoegdheidsafbakening moet worden hertekend. Deen zware taak, maar zij wordt
mee gedragen door de andere en parallelle uitdagingor de hervorming van het
sociaal overleg in Belgié: de afschaffing van hederscheid tussen arbeiders en
bedienden (nrs. 18-21), de evolutie naar leeftgdsraliteit (nrs. 38-42) en een
structurele optimalisering van de loonvorming (196-106).

Al deze hervormingen zijn stuk voor stuk essentezelworden best in €én proces van
overleg en planning aangepakt. De volgende fedeeglering bepaalt bij het begin van
de legislatuur de agenda en timing, zodat het ab@serleg de ruimte krijgt voor
invulling en uitvoering. De periode van een ledisla is, mits voldoende politieke wil en
opvolging, voldoende voor het uittekenen van eerangering- en overgangsproces
waarvan de uitvoering in een strikt tijdpad minstéjdens de legislatuur kan beginnen.

Het bestaande raamwerk van paritaire comités isrmoe¢ig complex en
beantwoordt al lang niet meer aan de realiteit vde economie, van de
ondernemingen en van het werknemerschap. Het l@ttsteeds mee
rechtsonzekerheid in de toepassing van loon- emridslboorwaarden, zowe
voor werkgevers als werknemers. Het veroorzaaktazgficiéle verkaveling
van arbeidsmarkt en beroepen, die een natuurlijedilteit van arbeid voor
de economie stremt. De noodzakelijke herijkinghariandschap van paritair
comités moet hand in hand gaan met andere en gémllitdagingen voor he
sociaal overleg in Belgié.

—_

—~ (D
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C. Rooi het woud van de banenplannen

27.De structurele massawerkloosheid en de acuteratditieng van kansengroepen op de
Belgische arbeidsmarkt hebben opeenvolgende regerirzowel federaal als regionaal,
geinspireerd tot het uitvaardigen van specifiekaebplannen ter promotie van de
tewerkstelling van bepaalde doelgroepen. De contibivan diverse beleidsniveaus en
de accumulatie van opeenvolgende regeringen hebbksid tot eenondoorzichtige
jungle van maar liefst 110 verschillende maatregete en plannen Een recente
officiéle website inventariseert 90 van deze magien met de bedoeling ze te ontsluiten
naar de gebruikemivw.aandeslag.pe

Een onderzoek van de diverse plannen levert eetuchednt beeld van de
verkavelingdrift waarmee de collectie banenplandenarbeidsmarkt te lijf gaan (zie
Kaderstuk 1). De kakofonische chaos van planndmsidies, kortingen, premies, stages,
contracten, leeftijdsbarriéres, doelgroepen, sentoen ga zo maar door, tart de
verbeelding. Maar de noodzaak om het ondoorzichtigad van de banenplannen te
rooien, is meer dan alleen op manifeste wildgredageerd. Om diverse fundamentele
redenen zijn banenplannen weinig verkieselijk astrument voor een efficiént en
rechtvaardig arbeidsmarktbeleid.

28.Er is vooreerst de pragmatische vaststelling d& btoeten banenplannen per saldo
weinig tot geen verschil hebben gemaakt op arbeiaddmiveau. Het recente systeem van
de dienstencheques is de uitzondering die de tepadstigt, maar dan wel met een zeer
zware overhead en een serieuze kostprijs die nonbéheersbaar dreigt te worden.
Weliswaar hebben de uitvinders van sommige van éernibekende banenplannen
gezwaaid met statistieken die het succes van hastggkind moesten aantonen. Maar
met statistiek valt veel te bewijzen.
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Kaderstuk 1: De ondoordringbare jungle van de baneplannen

Sinds maart 2007 moet de sitevw.aandeslag.baerknemers/werkzoekenden en werkge
wegwijs maken in de federale en regionale teweltkejemaatregelen. Binnenkort staan m
liefst 110 maatregelen uit vijf verschillende bdkiiveaus op de site. Vandaag staat de telle
de site op 90. Enkele muisklikken onthullen eereleghte jungle aan maatregelen waarin
beste kat haar jongen niet meer terugvindt. Eeanblezing.

Afhankelijk van leeftijd, regio, type contract aftuut, opleidingsniveau, lidmaatschap van
minderheid, termijnvereisten enz., komt een werkeode, werknemer of werkgever
aanmerking voor een opleiding of een financiélemgtans in de vorm van bv. eq
belastingvrijstelling, een vermindering van RSZdkdjgen, een financiéle tegemoetkoming,
lening, een werkloosheidsuitkering, een werkuitkgrieen premie, enzovoort.

Van de 90 maatregelen die al op de website staddery er 59 voor het Brussels Hoofdstedq
Gewest, 48 voor de Duitstalige Gemeenschap, 66 Vaanderen, en 48 voor Wallonié. EV
grasduinen leert dat in totaal niet minder dan &8schillende leeftijdsbarrieres gehante
worden: 15, 16, 18, 19, 25, 26, 30, 40, 45, 46550zn 57 jaar.

Uitkeringsgerechtigde volledige werklozen, nietwemrde ingeschreven werkzoekenden
OCMW-gerechtigden worden ingedeeld naargelang zestanis 14 dagen, minstens 6, 12 of
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en
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24

maanden of minstens vijf jaar niet gewerkt hebbéoor meerdere maatregelen moet njen

gedurende X voorgaande kalendermaanden Y dageerinigkgerechtigdheid of ingeschery
zijn als werkzoekende. In combinatie met leeftigigisten zijn de X en de Y respectievelijk 9
156, 18 en 312, 27 en 468, 36 en 624, 54 en 996 eh 1560.

Een werkgever die een werknemer jonger dan 26 avilv@rven komt potentieel maar liefst

en
en
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aanmerking voor 23 federale en regionale steunegelen. Voorts zijn er maatregelen specifiek

ter bevordering van de tewerksteling van arbeidagdicapten (13 maatregele
laaggeschoolden (15 maatregelen) en 45-plussersnéiiregelen). Kijken we verder dan
specifieke maatregelen dan leert de website onsddatlfde doelgroepen maar liefst
aanmerking komen voor respectievelijk 71, 64, 64®wran de 90 steunmaatregelen!

Het type contract van de werknemer zorgt voor dgerale eindeloze variatie. Naargelang
een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur, keildsovereenkomst van bepaalde duur,
leer- of opleidingsovereenkomst, een gelegenheis- seizoensarbeidsovereenkomst,

studentenovereenkomst of een zelfstandige actiitieft, komt de werknemer/werkzoeker
en/of de werkgever potentieel voor 76, 66, 53,4230f 42 maatregelen in aanmerking.
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De reéle impact van een banenplan is afhankelifk tveee cruciale vragen: waren de
werknemers die in het kader van een banenplan weadegeworven ook aangeworven
geweest zonder zm plan en zo niet, werden zij aangeworven ten keatekandidaten

die anders, meer bepaald zonder het banenplanpat&eur zouden gekregen hebben?

Geen enkele Belgische statistiek biedt daarovetddijkheid.
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De OESO waarschuwt Belgié voor thead weight cost’verbonden aan banenplannen
voor werknemers disowiesowerk zouden gevonden hebb¥rnternationale studies
daarenboven hebben berekend dat tot 70% van dekseléng via een banenplan met
gesubsidieerde tewerkstelling bestaat uit een HOstisutie of verdringing van wat anders
reguliere tewerkstelling zou geweest zijn‘créwding out”). Gesubsidieerde
tewerkstelling is dus een duur en inefficiént instent*®

29.De vaak cosmetische impact van banenplannen opdiéd van de arbeidsmarkt
plaatst de intrinsieke perverse kenmerken van laenen in een scherp daglicht. Deze
kunnen als volgt worden samengevat.

Banenplannen zijn politieke keuzes die bepaaldepggo op de arbeidsmarkt voortrekken
op andere groepen. Dat noodzakelijk selectievegsrbeeft altijd eesociale kost via de
verliezers die niet of niet meer op steun kunnen kenen Wanneer de overheid
bijvoorbeeld beslist om de loonlasten te verlagearwerknemers van minder dan 26
jaar en minimaal 6 maanden werkloosheid, dan zrpéienieder die een dagje ouder is of
die er door volharding in geslaagd is om minder damaanden werkloos te zijn.
Wanneer banenplannen zich vermenigvuldigen inradlgtingen dan kan het argument
van coherent doelgroepenbeleid hun externe sdamslkesteeds moeilijker legitimeren.

Banenplannenverstoren ook de normale werking van het personedisleid en
stimuleren een shoppingmentaliteit Ondernemingen proberen hun kosten te
minimaliseren. Laverend tussen verschillende plapnm®rden werknemers niet (alleen)
meer geselecteerd wegens hun capaciteiten maart aripdaevallig voldoen aan de
criteria van een gegeven plan. Meestal zijn diamda trouwens beperkt in de tijd, zodat
men na verloop van tijJd op zoek moet naar een reegeprivilegieerde. Banenplannen
versterken de segmentering op de arbeidsmarktremes de normale carrieremobiliteit,
wat de arbeidsmarkt niet ten goede komt.

In het verlengde daarvan wordt ook duidelijk dahenplannen ddevel playing fieldop

de arbeidsmarkt en in de economie kunnen verstorendoor loonkosten of
arbeidsvoorwaarden voor bepaalde sectoren of lepaabepen te veranderen. In de
strijd om werkgelegenheid manipuleert de overhéigidskosten die alleen de doelgroep
bevoordelen en andere groepen meteen benadelenesPoaarom heeft de Europese
commissie regels uitgevaardigd die werkgelegenbeidsdering door de overheid
inperken teneinde een vrije en eerlijke concureet@ihandhaven.

Elk banenplan provoceert daarenboven bureaucratie re transactiekosten.Doordat
telkens een specifieke doelgroep onder specifiekewaarden begunstigd wordt, moeten
selectieprocessen, werkgevers en sociale sectetarkandidaten daarop screenen, de
naleving van voorwaarden opvolgen en formaliteitervullen. In het woud van

*” OESO Economic SurveyBelgium 2007.

“8 A, Dar en Z. Tzannatogctive labor market programs: A review of the emckefrom evaluatiorSocial
Protection Discussion Paper Series N0.9901, Thdd\Bank, 1999; P. Frederiksson en P. Johansson,
Employment, Mobility and Active Labour Market PragrmesIFAU WP 2003.
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banenplannen moeten personeelsdiensten zich stesssishezighouden met bureaucratie
en steeds minder met personeelsbeleid. Ook de @dsdiensten zelf moeten

vanzelfsprekend het respect van de voorwaardenziewer Daarenboven hebben
banenplannen de kwalijke neiging om heel vaak tenderen, wat de mallemolen

draaiend houdt. De overheadkost van banenplanneeniverliespost voor de economie
die zelden wordt verdisconteerd in de evaluatie.

30. Decennia van bepaald magere resultaten met eentistie wildgroei van
banenplannen, moeten Belgié inspireren tot duldekeuzes. De programmering van de
arbeidsmarkt heeft per saldo het lot van de kansepgn nauwelijks verbeterd (zie nrs.
11-14). De natuurlijke mobiliteit op de arbeidsntaniordt doorkruist door een wirwar
van ondoorzichtige voordelen en statuten. Tegeneeer beperkte oogst van volatiele
banen staan kosten en perverse effecten. De wenllmsld op de gehele arbeidsmarkt
wordt niet gediend, ook niet voor de doelgroepes ltboguit tijdelijk profiteren van
cosmetische voordelen. De strategie van banenpianwoedt dus best verlaten voor een
nieuw beleid over drie assen:

- De activering van de werklozerheeft dezelfde integratiedoelstelling als
banenplannen maar werkt op de aanbodzijde en igidnéel georganiseerd, in
plaats van op de vraagzijde en via algemene daspgra Een doorgedreven
uitbouw van activering kan betere resultaten aferr{Deel I, A en B)

- Eenalgemene loonlastenverlaging het bijzonder voor de lagere lonen, door
een combinatie van alternatieve financiering van steiale zekerheid met
progressieve sociale bijdragen (Deel V, B). Heupsden van de loonkost heeft
een bewezen positief effect op werkgelegenheidrdéddmven genereert het geen
overheadkost, maar vermindert het integendeel deabuaratische kost die
gepaard gaat met het bepalen, betalen, innen érolmen van loonbelastingen.

- Het actief bestrijden van discriminatie en het promotem diversiteit op de
arbeidsmarkt waarbij opnieuw de klassieke gemarginaliseerdelgioepen
gediend worden (nrs. 43-45).

Geflankeerd door deze beleidskeuzes kan het wondiedanenplannen gerooid worden.
De bestaande collectie van 110 disparate plannerh&deid worden tot minder dan 10
sterke, duidelijke en transparante maatregelen.v&igit cotrdinatie tussen de diverse
beleidsniveaus van het land. Overblijvende of nielbanenplannen moeten een kosten-
batenanalyse ondergaan, een ingebouwde evaluggjerken vergezeld worden door een
mechanisme voor empirische opvolging.

Decennia van banenplannen hebben gezorgd voor eelvoogrondelijke
jungle waarin het lot van de diverse doelgroepem paldo zeer weinig
verbeterd is. De beperkte voordelen van banenplanmeeten afgewogen
worden tegen de intrinsieke nadelen: sociale impaegrstoring van
personeelsbeleid, interferentie met gelijke conentie en bureaucratie.
Tijdelijke en volatiele banenplannen doorkruisenndemale arbeidsmobiliteit
en genereren geen werkzekerheid op arbeidsmarkinive
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D. Installeer een modern en rechtvaardig ontslagrecht

a. Ontslagrecht, ontslagonrecht, werkzekerheid en de dgische
arbeidsmarkt

31.De relatie tussen ontslagrecht en arbeidsmarkgiress uitvoerig geanalyseerd in de
economische literatuur en in empirische studiesce[af rigide ontslagregels — beide
betekenen arbeidsmarkttechnisch een hogere ontsiagkhebben twee tegengestelde
effecten. Langs de ene kant leiden zenteer retentie van werknemersomdat ze de
kostprijs van ontslag verhogen. Langs de anderedtakken ze aanwervingendoordat
hogere ontslagkosten hogere arbeidskosten betekelgrgeaggregeerde resultaat van
beide effecten is theoretisch diffuus en hangt ah \de algemene context van de
arbeidsmarkt en de econoniléln arbeidsmarkten die onderpresteren is het regati
effect voor jobcreatie typisch sterker dan hetjpog effect van jobbehoud, waardoor de
werkloosheid nog toeneemt. Dat is typisch het gewabr veel West-Europese
arbeidsmarkter’ In die optiek zou bevordering van de werkgeleg&hbp de Belgische

49 Zie het overzicht in Europese Commissinployment in Europ@006, 81-82; OESOEmployment
Outlook 2004
%0 Zie het overzicht in J. ZhowReforming Employment Protection Legislation in FrgnIMF Working
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arbeidsmarkt dus gebaat zijn met een doordachtoepeling van het ontslagrecht. Het
Nederlandse Centraal Planbureau heeft berekend edat versoepeling van het
ontslagrecht in Nederland zowel meer als beterrgem tewerkstelling kan oplevergh.

Er is ook een statistisch significante correlatissen striktere ontslagregels en mindere
tewerkstellingskansen voor ouderén.

Dit rapport focust op werkzekerheid doorheen desiddmarkt en bekijkt ook ontslag
vanuit dat perspectiefDe relatie tussen werkzekerheid en ontslagkosten igeel
eenduidiger in studies vastgesteldDure of stringente ontslagregels die alleen een
statische baanzekerheid beogen, treffen uitgesprdokewverkgelegenheidskansen van de
zwakkere groepen op de arbeidsmarkt. Zij vertragéobreallocatie en
arbeidsmarkttransities en zij leiden tot een laaggmiddelde werkloosheidsduur en een
langere gemiddelde anciénnit&iDat resulteert in een rigide arbeidsmarkt waalkij
bedrijven moeilijker kunnen inspelen op de evokiteegen aan de nieuwe economie,
gekenmerkt door nieuwe technologische ontwikkelinga doorgedreven internationale
economische integratie. In een dergelijke contéameh verouderde productieprocessen
juist makkelijker plaats te maken voor nieuwe magerto date technieken, wat gepaard
gaat met een proces van simultane jobcreatie estrudée tussen bedrijven in eng
gedefinieerde sectoren. Een dergelijk proces at@atieve destructieis bevorderlijk
voor de economische groei en vermindert de werkieiok', maar wordt afgeremd door
strikte ontslagregels (zie Kaderstuk 2).

De typische combinatie van strikte ontslagregelfiexibele statuten in de marge van de
arbeidsmarkt stuwt een segmentering van de arbeairésran vermindert de omzetting
van tijdelijke contracten in vaste contracten, megatieve gevolgen voor productiviteit
en gehele werkgelegenhetdKortom: strikte ontslagregels zijn synoniem met
baanzekerheid en ondermijnen de werkzekerheid dieazbelangrijk is in tijden van
economische dynamiek en eemigh velocity arbeidsmarkt. Zij zijn één van de
oorzaken van een duale arbeidsmarkt diensiderstegenoutsidersuitspeelt.

32.Deel | van dit rapport heeft aangetoond hoe daiBehe arbeidsmarkt gekenmerkt
wordt door lange gemiddelde werkloosheidsduur, éamgmiddelde anciénniteit en
uitgesproken lage werkgelegenheidskansen voor kgnsepen en een dualiteit tussen
insiders en outsiders (nrs. 11-14).Belgié vertoont dus de symptomen van een

ontslagrecht dat te strikt of in elk geval niet aagepast is aan de eigen arbeidsmarkt.

Een tentatieve internationale rangschikking dooO@SO plaatst Belgié weliswaar niet
bij de meest strikte regimes, maar deze rangsaigkkeert het ontslagrecht niet aan de
lokale arbeidsmarktprestatie en bevat alleen eangemiddelde van indicatoren over

Paper 06/108.

®1 Zie 0.m. A. Deelen, E. Jongen en S.Vissmployment Protection Legislatip6PB, 2006.

2 OESO,Work Longer, Live Longe2006, 71-72.

%3 Zie het overzicht in Europese CommisdiEmployment in Europ€006, 83-87; OESOEmployment
Outlook - Boosting Jobs and Incom&806.

4 Zie bv. De Loecker, J. en Konings, J. (2006). ‘Reallocation and Productivity Growth: Evidence for
Slovenia’,European Journal of Political Economy

% Zie Europese CommissiEmployment in Europ2006, 90.
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individueel ontslag, collectief ontslag en tijdidij contracteri® De rangschikking vertel
niets over de oriéntatie van de arbeidsmarkt naanbekerheid of werkzekerheid.

t

Kaderstuk 2: Creatieve jobdestructie

Verandering ligt aan de basis van economische wgang. Dynamische arbeidsmarkten i
hogejobrotatie kenmerken de hedendaagse markteconomie. De voemttkireallocatie van jol
vormt een sleutelcomponent voor economische grdder productieve onderneming
verdrijven de minder productieve. Tegenoverddstructievan minder productieve jobs staat
creatievan nieuwe en meer productieve jobs.

In Belgié bestaat 80% van de nieuw gecreéerderjobsna één jaar; na twee jaar bestaat
71%. Ook met betrekking tot jobdestructie worderr§istentievoeten” berekend. 75% van
recent verloren gegane banen blijft verloren na jéén na twee jaar is dit percentage 63
Jobcreatie lijkt meer persistent dan jobdestruatien bevinding die geldt voor alle EU-
landen:.

Jobcreatie en jobdestructie gaan dus hand in Haedorocessen zijn inherent verbonden
welvaartscreatie en vooruitgang. De afbouw van @aetgoren en de groei van nieuwe sectq
zorgde voor de evolutie van onze maatschappijantgesofisticeerde welvaartsmaatschappij
technologische en dienstencomponenten die 25 @aden niet bestonden.

Landen met een strikte en dure ontslagregeling érelelen gemiddeld lagejebreallocatiedan

net
ren
met

landen met een soepelere ontslagregeling, met elslg een minder dynamische creafief

destructieproces, wat negatief is voor productisitgoei en lange termijn werkzekerhéid.

Belgié scoort met een gemiddelde jobreallocatiehrem 15% laag in vergelijking met land
zoals Denemarken waar de gemiddelde jobreallocatielgmeer dan het dubbele is. D
jobcreatie en jobdestructie vormen een benedengiansde totale stromen van werknen
tussen bedrijven. Werknemers kunnen immers om nldpende redenen van baan verande
Heel wat verloop van werknemers gebeurt tussenadede jobs, omwille van ontslag
vrijwillig vertrek. Jobreallocatie staat in voor 8t 50 % van werknemersreallocatie. Landen
een striktere reglementering hebben niet alleennéieader dynamisch creatief destructieprod
ze vertonen ook een kleiner verloop van werknemers.

" ECB (2004)Gross Job Flows and Institutions in Europ&VP 318, 2004.
™ Garibaldi, Konings en Pissarides (1997). “Grogs Reallocation and Labour Market Policy”, in Snoy
en de la Dehes&lnemployment PolicyCambridge Un. Press.
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De realiteit is dus verfijnder en begint met detstedling dat Belgié ontslag officieel ziet
als een instrument voor werkzekerheid op de arbeadg. Het Hof van Cassatie
kwalificeert de opzeggingstermijn inderdaad algeatenijn die de ontslagen werknemer

nodig heeft om een gelijkwaardige betrekking tedeim op de arbeidsmarkt, rekeni
houdend met zijn anciénniteit, leeftijd, functi®oh en alle omstandigheden van

¢ OESO,Employment Outlook 2009ESO,Boosting Jobs and Income2006; zie ook SERVEXxterne
arbeidsmobiliteit in Vlaanderemmaart 2007.
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zaak>’ De duur van de wettelijke opzeggingstermijn veitsobchter zeer sterk van
categorie tot categorie, zoals blijkt uit Tabel 4.

Tabel 4
Wettelijke opzeggingstermijnen of vervangende \eztiggen in Belgié
Categorie en anciénniteit Wettelijke termijnen en reéle termijnen
Arbeider
- <6M - 28d Sommige paritaire
- om-s) -
- 5J-10J - 42d(49d — 90d) cursieve cijfers
- 10J3-15J - 56d(63d —112d) UitzonQerIijk .
- 15J-20J - 84d(91d - 140d) Eﬁggﬂiﬁfﬁsﬁf n
- >20] - 112d(126d — 213d)
Lagere bediende (max. 28.093 EUR)
- <38J - 3™ Ruimte voor bijzondere
- 53-10J - BM ailiig;drﬁgrfen gunste van
- 10J-15J - 9M
- 153-20J - 12M
- Enz.. - 15M
Hogere bediende (+28.093 EUR) | Minimaal:
- <5J - 3M(gem. 3,5 M) Formule Claeys, akkoord|
- s oMem7aw) | offecher op basivan
- 103-15J - 9M (gem. 12,3 M) loon: ziecursieve cijfers
- 15J-20J - 12M(gem. 16,7 M)
- 20J-25J - 15M(gem. 21,1 M)
- 25J-30J - 20M(gem. 25,5 M)
- 30J-35J - 25M(gem. 29,9 M)

"Bedragen berekend met gangbare “formule Claey$iamis van gemiddelde leeftijd en loon bij ontslagen
in 2000 (P. Walckiers]ournal des Tribunaux du Trava2002)

Op het vlak van ontslag behoort de Belgische adseinij de minst beschermde
werknemers van Europ® In een arbeidsmarkt die via doorgedreven actigerin
jobrealloactie en werkzekerheid promoot, zou dit seelle circulatie en evolutie op de

" Vaste rechtspraak: zie het overzicht in W. vankBeatte,Sociaal Compendium arbeidsrecht 2006-07
1753.

%8 Zie L. SelsOp weg naar een eenheidsstatuM/&tenschappelijk essay in opdracht van het Vlaams
Economisch Verbond, KULeuven, 2001.
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arbeidsmarkt steunen. In de statische Belgischeeiagsimarkt betekent het
bestaansonzekerheid voor de arbeiders die nietgemychte kwalificaties bezitten. De
Belgische bedienden daarentegen, met name de zgdedhogere bedienden”, krijgen
ontslagtermijnen of —vergoedingen die bij de beste Europa behoree kloof tussen
arbeiders en bedienden is een gapende ravijieen werkman met 20 of meer jaar
anciénniteit heeft wettelijk recht op 28 dagen quieg of vergoeding. Een hogere
bediende in dezelfde situatie krijgt door de bamshagnen meer dan 2fhaanden
Aanvullende regelingen bij CAO fietsen deze ravijaar zeer gedeeltelijk dicit.

Het enorme verschil tussen arbeiders en bediensleook problematisch vanuit de
filosofie van werkzekerheid. Hogere en goedbetabh&tbenden zijn vaker goed opgeleid
en gegeerd op de arbeidsmarkt, arbeiders en lagelienden vaker lager geschoold en
moeilijker te re-integreren op de arbeidsmarkt.geiee die bescherming het meest nodig
heeft, krijgt er het minste, en omgekeddahtslagrecht is dan onrecht.In elk geval is er
geen mechanisme om de ontslagkost of de ontslaghagdffectief af te stemmen op
individuele arbeidsmarktkarakteristieken van dedien werknemers.

33. Tabel 4 toont ook een sterke correlatie tussenéaniteit (en dus leeftijd) en
ontslagkost. Oudere werknemers zijn per definiteelvduurder om te ontslaan dan
jongere werknemers. Dat effect wordt nog versteldordat oudere werknemers ook
meer verdienen dan jongere, zodat hun ontslagkestenant hoger is. Oudere
werknemers worden daardoor kunstmatig langer imsligehouden. Maar liefst 70%
heeft minstens 15 jaar anciénnif8itJiteindelijk lopen ze toch tegen de ontslagmuur op
een moment dat hun arbeidsmarktpositie nagenoeghtibos is (zie nrs. 11-12¥owel

de werkgelegenheidsgraad als de werkzekerheid varugere werknemers worden
negatief beinvloed door de ontslagwetgeving die epremie op leeftijd plaatst®

34. Het Belgische ontslaglandschap wordt ook ontsidabr eenwildgroei van
bijzondere ontslagbeschermingen Een Belgische werkgever kan theoretisch elke
werknemer op elk moment ontslaan, maar die thesoieti flexibiliteit heeft een hoge
prijs. Los van de opzeggingsvergoeding, bevat dgi®#e arbeidswetgeving een steeds
groeiend arsenaal aan bijzondere ontslagbeperkirdienontslagen voor bepaalde
werknemers of bepaalde gronden beperken. De weekgdie deze beperkingen toch
overtreedt, betaalt een bijkomende ontslagvergoedile Tabel 5).

De proliferatie van bijzondere ontslagbeperkingetekent een impliciete verhoging van
de ontslagkost, met de beschreven arbeidsmarkieffeen verhoogt het risico van
ontslagbeleid aanzienlijk. Met enige zin voor ovgvihg en boutade is straks bijna elke
Belgische werknemer op één of andere manier bigobédscherm Deze bijzondere
beschermingen genereren daarenboven een vorm ordslagindustrie waarbij
vakbonden en dure adviseurs ontslagen moeten aleemde werkgever draagt immers
de bewijslast voor het respecteren van de ontstatjeeming en loopt daardoor het risico

%9 Zie ook het overzicht in W. van Eeckhout®ciaal Compendium arbeidsrecht 2006-0711-1741.
0 OESO,Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq@2€03.

1 OESO,Live Longer, Work Longe2006, 70-71.

2vgl. P. Humblet, “ledereen beschermd”, Personedksa 2003, nr. 5, 33-37.
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van juridische klachten. Voor de voormelde “hogkeglienden” is de ontslagindustrie
zelfs standaard, omdat de arbeidswetgeving het ldrepavan de normale
opzeggingstermijn of opzeggingsvergoeding daar aagerhandeling of rechterlijke

beslissing overlaat.

Tabel 5
De proliferatie van bijzondere ontslagbeperkingemelgié
CATEGORIE BESCHERMINGSVERGOEDING
1 Dienstplicht en dienst uit gewetensbezwaar 3Mbkdtioon
2 Zwangerschap 6M loon
3 Borstvoedingspauze 6M loon
4 Vaderschapsverlof 3M loon
5 Politiek verlof 6M loon
6 Klacht/procedure gelijkheid M/V 6M loon
7 Klacht/procedure geweld, pesten, ongewenst| 6M loon
seksueel gedrag op het werk
8 Klacht/procedure Antidiscriminatiewet 6M loon
9 Beroepsloopbaanonderbreking en tijdskrediet 6dh lo
10 | Overschakeling naar deeltijdse arbeid 6M loon
11 | Overschakeling uit nachtarbeid 6M loon
12 | Betaald educatief verlof 3M loon
13 | Vakbondsafgevaardigden 12M loon of meer
14 | Invoering nieuwe technologieén 3M loon
15 | Opmerkingen arbeidsreglement 6M loon
16 | Ouderschapsverlof 6M loon
17 | Preventieadviseur 24M tot 36M loon
18 Klacht/procedure Evenredige Participatie 6M loon
19 | Adoptieverlof 3M loon
20 Personeelsafgevaardigden 24M tot 48M loon
21 | Adviserend geneesheer ziekenfondsen Bijzonderalgn en misbruik
22 Palliatieve verzorging 6M loon
23 | Afvalstoffenverantwoordelijke (Wallonié) 24M t48M loon
24 | Milieucodrdinator (Vlaanderen) Niet bepaald
25 | Willekeurig ontslag (arbeiders) 6M loon
26 Misbruik van recht (bedienden) Vergoeding vawdmen schade
27 | Zieke bediende Gewaarborgd loon
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b. Een ander ontslagrecht voor meer werkzekerheid

35. De organisatie van ontslag op de Belgische arbeidsmarks dus op diverse
vlakken disfunctioneel De verschillen tussen de werknemerscategoriggrsaciaal en
arbeidsmarkttechnisch onaanvaardbaar. De wildgroevan bijzondere
ontslagbeschermingen en de onbepaaldheid van ddagkwsten voor de hogere
bedienden maakt ontslag nodeloos complex en onpelbaar. Bovenal vertoont de
Belgische arbeidsmarkt alle symptomen watslagwetgeving die veel baanzekerheid
maar onvoldoende werkzekerheid biedt.

De Belgische ontslagwetgeving bewijst vooral lipgienst aan de werkzekerheid van de
ontslagen werknemer op de arbeidsmarkt. Zoals geeale opzeggingsperiode formeel
bedoeld als periode voor reintegratie in de arlpeddkt. Maar die activeringsfilosofie
wordt geenszins uitgewerkt. De standaard ontslayjreg is er €én van statische
compensatieDe werknemer wordt met een zak geld op de arbeidsmd gedumpt.
Recente evoluties zoals outplacement of tewerksgsitellen bij collectief ontslag staan
aan de periferie van het ontslag, als een bijkomendrplichting bovenop de
ontslagverplichtingen.

Het wordt tijd dat activering van de ontslagen wexkner tot de kern van de
ontslaghandeling doordringtBelgié heeft al de richting van activering ingezetde
werkloosheidsverzekering (zie Deel IlINiet alleen de overheid maar ook de
werkgever moet verantwoordelijkheid dragen voor de activering van de
werknemers die hij ontslaat.De noodzakelijke evolutie naar meer arbeidsmeitilgn
arbeidstransitie op de arbeidsmarkt moet mee gedragrden door een herijking van
het ontslagrecht richting werkzekerheid. Het komb@ aan om via de ontslagwetgeving
in te spelen om het enorme proces cagatieve jobdestructiep de arbeidsmarkt (zie
Kaderstuk 2), zodakeen stukje baanzekerheid wordt ingeruild voor veel meer
werkzekerheid. Dat betekent ook een grotere solidariteit tusden v@erknemers dan
vandaag de dag het geval is. We moeten afstappendeaduale economie waarbij
insiders een lange baanzekerheid hebben ten kasteen groeiende groep outsiders in
baan- en werkonzekerheid (zie nrs. 11-14). Doandbiliteit tussen banen te bevorderen,
kunnen meer mensen aan het werk gespreid overhvig&ade banen tijdens de carriére.
Daarom moet ontslagwetgeving er mee op gerichtarijslagen te laten aansluiten bij de
enorme stromen van continue banenverandering @ulsedsmarkt. Zodoende wordt de
ontslagen werknemer snel nieuwe perspectieven gebed presteert de arbeidsmarkt
beter op geaggregeerd niveau.

c. Vijf assen voor een socialer en efficiénter ontslagcht
36. Aangezien Belgi&, met het oog op de ontwikkelingeals beschreven in Deel | van

dit rapport, dringend meer werkzekerheid doorhezartheidsmarkt moet realiseren, kan
het een reorganisatie van zijn ontslagregeling nietde weg gaanHet Belgische
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ontslagrecht moet voor de werknemers socialer en gode arbeidsmarkt efficiénter
worden gemaakt.

Ontslagwetgeving is een complexe en gevoelige meathe overleg en voorbereiding
vergt. Belgié kan zich hier spiegelen aan het opebat dat in Nederland loopt. De
regering kan het voortouw nemen met een refereadiekdat de krachtlijnen vastlegt op
een wijze die tegemoetkomt aan de hierboven geidestrde sociale en
arbeidsmarkttechnische verzuchtingen. Een dergelfgrentiekader vertrekt best van de
vaststelling dat een modern, efficiént en rechuligaontslagrecht vijf verschillende
doelstellingen moet realiseren:

- Het verstrekken van eakere en voorspelbare tijdelijke inkomenszekeneaal
de werknemer die zijn baan verliest. (As 1)

- Het bevorderen van werkzekerheabor de werknemer te steunen in de re-
integratie op de arbeidsmarkt. (As 2)

- Hetbeschermen van de werknemer tegen ongeoorloofdiagen (As 3)

- Het meefinancieren van de sociale zekerheii@ de ontslagen werknemers moet
opvangen, in het bijzonder van de werkloosheidkaung. (As 4)

- Hetvermijden van segmentering en van hogere totalslagkostengelet op de
perverse sociale en arbeidsmarkteffecten die dadreagevolg zijn. (As 5)

Toegepast op Belgié kunnen deze assen de volgeiéaeadies meekrijgen.

37.0pzeggingstermijnen en opzeggingsvergoedingen moetgoor alle categorieén
van werknemers vast en uniform bepaald worden op lss van een heldere sleutel
(As 1). Daarbij dienen anciénniteit en/of leeftijden lineaire maar een degressieve rol te
krijgen. Een absolute ondergrens (bijvoorbeeld mé&and) én bovengrens (bijvoorbeeld
18 of 24 maanden) kan excessen vermijden. Het soldeid tussen arbeiders en
bedienden moet weggewerkt worden door een middeskoret door het hoogste niveau
te veralgemenen (As 5).

Een deel van wat vandaag naar forfaitaire ontskageslingen gaat moet, in combinatie
met het herwerkte kader voor deze vergoedingeed@svorden aan de-integratie en
werkzekerheid van de ontslagen werkneme¢As 2). Hierbij moet geen standaardwerk
maar maatwerk nagestreefd worden, dat tegemoet kamtde unieke positie van elke
werknemer. Verschillende technieken zijn mogelgken vergoeding voor scholing, een
vergoeding voor een re-integratieproject, het uékevan een vergoeding als tijdelijke
compensatie voor loonverlies in een nieuwe baah,fihancieren van outplacement,
enzovoort. De werkgever moet daarbij kunnen beloongrden voor de
werkzekerheidinvesteringen die hij voor de werkneatg¢ijdens de arbeidsovereenkomst
zelf heeft gedaan.
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Het is aan te bevelen dat de activeringsstrategientslag wordt gecootrdineerd met de
activering van werklozen door de overheid (zie DiklB). Het is verkiesbaar dat
activering door de werkgever kan worden uitbestead professionele actoren. Wanneer
de ontslagen werknemer geen behoefte heeft aareaside investeringen voor zijn re-
integratie op de arbeidsmarkt, moet het desbetrééfedeel van de ontslagkost kunnen
geinvesteerd voor latere werkzekerheid, bijvoodbealloor storting op de
tijdspaarrekening (nr. 78) of op de individuele kleosheidsrekening (nr. 58).

De bescherming tegen ongeoorloofd ontslag (As 3) etokomaf maken met de
wildgroei aan onderscheiden en telkens verschillered ontslagbeschermingenEr
moet een efficiénter evenwicht worden gevondenetusde economisch wenselijke
ontslagvrijheid en de sociaal wenselijke beschegniggen ongeoorloofd ontslag. De
keuze is tussen een altijd maar uitdijende groggomdilere ontslagbeschermingen met
een panoplie aan wisselende statuten en steeds mieevoorrechte
werknemerscategorieén enerzijds en een overkoepedgsteem dat alle werknemers
gelijk behandelt anderzijds. De laatste optie bsaotdt meer aan de sociale
rechtvaardigheid, ligt in het verlengde van de rgee evolutie naar non-discriminatie
en kan ook efficiént worden opgezet.

Er kan geopteerd worden voor eelgemene geoorloofdheidtoedangepast aan de aard
van het ontslag (economische reden, technischa reeéesoonlijke reden), in combinatie

met eenformele motiveringsplicht voor elk ontsla@ngeoorloofd ontslag moet, naar
analogie met de gewone ontslagvergoeding, gesaeetid worden door een forfaitaire

vergoeding op basis van een uniforme en heldetgesldie voor elke categorie geldt, in

combinatie met een absolute begrenzing. Betwistimmyer de ongeoorloofdheid kunnen

worden afgehandeld via een bijzondere procedurezewst korte termijnen, lage kosten

en weinig formaliteiten. Deze bijzondere procedmag niet bestaan uit een preventieve
toetsing, waarvan buitenlandse ervaring de onwarkizsd heeft bewezen, maar uit een
zeer snelle toetsing achteraf. Daarvoor is een iaple@rbitrageorgaan het meest
aangewezen, met beroepsmogelijkheid voor de adpidshten. Rechtbanken zijn slecht
geplaatst voor de opportuniteitsbeoordeling varkgeversbeslissingen.

Het financieren van de sociale zekerheid (As 4) mber op gericht zijn de kosten van
ontslag voor de samenleving te doen internaliseretoor de werkgever.De wegen
voor belastingvrije of laag belaste ontslagconsiescmoeten worden afgesneden (zie
ook Deel V, B). Eén manier om de sociale kosten matslag te internaliseren, is door
een ontslagbelasting te heffen bij de werkgeverodiergaat tot ontslag. Daarbij kan de
belasting variéren met de frequentie van ontslageoanomische of technische redenen
bij de werkgever. Deze zogenaanekperience ratingvordt toegepast in de VS, maar
wordt ook in Europa gesuggereerd als een efficiénnier om werkloosheid te
reducererf® Het dwingt bedrijven om een lange termijn perstspsitiek uit te tekenen
en verdeelt de lasten van de werkloosheidsuitkering

Dezelfde doelstelling kan gediend worden door wevkgs te laten bijdragen in een
individuele en overdraagbare werkloosheidsrekenoty de werknemers (zie nrs. 58-59).

83 Europese Commissie, Employment in Europe 2006.
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Ook de bijdragen daarin kunnen aangepast worden daaitrack record van de
onderneming op het vlak van ontslag.

Belgié vertoont manifest de symptomen van eenagnésiht dat te strikt i$
voor de eigen arbeidsmarkt. Belgische ontslagwatgevbiedt vee
baanzekerheid maar onvoldoende werkzekerheid. Elgid8he ontslagrecht i
ontslagonrecht voor bepaalde groepen, vooral voabedalers, lagere
bedienden en oudere werknemers. De verschillenernusde diverse
werknemerscategorieén zijn sociaal en arbeidsmechttisch
onaanvaardbaar. De wildgroei van bijzondere ontblagchermingen en de
onbepaaldheid van sommige ontslagvergoedingen zaatr nodeloze
complexiteit. Een verandering van ontslagbeleichtitg werkzekerheid slu
aan bij het dynamische proces van creatieve jolbdets op de arbeidsmark
en maakt de werkgever verantwoordelijk voor devacing van werknemer
die hij ontslaat.

n
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E. Evolueer naar leeftijdsneutraliteit in loon- en
arbeidsvoorwaarden

38.Deel | van dit rapport heeft de schrijnende uitslg van oudere werknemers in de
verf gezet en de noodzaak onderstreept om oudele@raers meer en langer aan het
werk te krijgen. De marginalisering van oudere werkers heeft een veelheid van
oorzaken die op verschillende wijzen de oudere mariers uit de arbeidsmarkt duwen
of trekken. Er is nood aan een echte New Deal voor leeftijd ope Belgische
arbeidsmarkt. ledereen is daarvoor verantwoordelijk: de ovethde werkgevers, de
oudere werknemers zelf en de sociale partners. Meean dit rapport bepleit een mix
van maatregelen voor langer en anders werken ioodéext van vergrijzing. Dit deel
focust op de bestrijding van leeftijdstratificatieor het afbouwen en neutraliseren van
leeftijd als een bepalende factor in loon- en atbeyorwaarden.

39.De penibele positie van oudere werknemers in persbeleid en arbeidsmarkt is
deels te verklaren doordat oud vandaag per defioitk duurder betekent, met name
voor de categorie werknemers die voor het overagerelatief goede arbeidsmarktpositie
bekleedf* Hierboven is reeds gepleit voor het afbouwen affedtor leeftijd bij ontslag
(nrs. 32 en 36). Het pendant van deze stratedienigen gelijkaardigaeutralisering
van leeftijd in het bepalen van de loon- en arbeid®orwaarden staande de
dienstbetrekking.

Het gebruik van leeftijd, hetzij rechtstreeks, lijetnrechtstreeks als anciénniteit, is in
Belgié wijdverbreid bij het bepalen van loonbaresnah loonevolutie in de carriére,
althans bij bedienden. De leeftijdsdictatuur héafftgevolg dat oudere werknemers bijna
per definitie duurder zijn dan jongere werknemerk voor dezelfde functie&r is een
ernstige en nog steeds toenemende “loonspanning” seken oudere en jongere
werknemers op de Belgische arbeidsmarktDeze loonspanning kan berekend worden
als de verhouding tussen het gemiddelde maandlaoowdere werknemers (55+) en dat
van jongere werknemers (25-30 jaar), met het kaasimiddelde als 100. Zij bedroeg
150% of meer in 1999 (zie Grafiek 5), wat dus beteékdat 55-plussers gemiddeld de

% De kostenfactor is uiteraard niet de enige fadt®t gaat ook over productiviteit, competentieszen
meer, zodat relatief goedkope werknemers eveneeerkstellingsmoeilijkhneden kunnen ondervinden.
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helft of meer duurder zijn dan jongere werknemkglet bruto maandloon van een 20-24
jarige bedroeg in 2004 ongeveer 1900 EUR, teger 800 EUR voor een 60-plusSer.
Een 60-plusser is dus gemiddeld bijna twee keetuzw. Het spreekt voor zich dat dit de
carrierekansen van oudere werknemers binnen derremdeng of op de arbeidsmarkt
negatief beinvioedt.

Grafiek 5
De loonspanning tussen oudere en jongere werkneopedg arbeidsmarkt
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160

100

155

150

0 1995
| 1999

145

140

135 +—

Indexcijfers, loonniveau van de
werknemers van 25 tot 29 jaar

130

Totaal Industrie Diensten

Bron: Hoge Raad voor de Werkgelegenhé@ahrverslag 2004.

40. Het wegwerken van de leeftjdsdominantie in het abep van loon- en
arbeidsvoorwaarden is dus een essentieel elemeat tet verbeteren van de
arbeidsmarktpositie van oudere werknemers. Maaratieen de pure arbeidsmarktlogica
noopt tot leeftijdsneutralisering@ok het personeelsbeleid is daarmee gedienien
lineaire en constante evolutie op basis van leedtijanciénniteit stemt niet overeen met
de werkelijke evolutie van capaciteiten en produiieit.®® Het gebruik van leeftijd of
anciénniteit in het determineren van loon- en a®@orwaarden is een
gemakkelijkheidscriterium voor collectieve standiisatie. Het is een uitvloeisel van een
impliciet contract waarbij de werkgever baanzekerheid en de werkndmaliteit
toezegt, zodat de onderbetaling in de beginjarenhet contract wordt gecompenseerd
door overbetaling in de latere jaren.

De moderne arbeidsmarkt vergt echter een dynamisebleitie van baanzekerheid naar
werkzekerheid met meerdere maar kortere carriémedie context wordteeftijdsbewust
personeelsbeleidhebaseerd op een nieuw impliciet contractvaarin baanzekerheid

% FOD EconomieEnquéte naar de structuur en de verdeling van deno
% Zie ook Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Jasiag004.
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wordt ingeruild vooremployabilityen de navelstreng tussen loon en leeftijd/anciémnni
wordt doorgeknipf’

41.Naast de goede werking van de arbeidsmarkt etebpersoneelsbeledivingt ook
de individuele rechtvaardigheid tot de scheiding va het vaste koppel leeftijd/
arbeidsvoorwaarden. Wie werknemers blind behandelt op basis van |defteoefent
immers een ongeoorloofde discriminatie die zowebrdde Europese als door de
Belgische wetgeving verboden®fs.

Zeer terecht heeft de FOD Werkgelegenheid, Arbai&eciaal Overleg recentelijk het
gebruik van leeftijdsbarema’s in collectieve arlsexereenkomsten als discriminatoir de
wacht aangezegt.De sociale partners worden hierdoor voor hun wemaordelijkheid
geplaatst. De volgende regering moet een tandgekgn om te vermijden dat leeftijd
naadloos zou worden ingeruild door anciénniteit.ciBnniteit is onrechtstreekse
leeftijdsdiscriminatie’® Zij wordt weliswaar technisch-juridischflexibeler behandeld
omdat de discriminatiewetgeving alleen “leeftijd% alitdrukkelijk verboden criterium
identificeert. Ten gronde is anciénniteit gewooreftigl in een ander kleedje.
Arbeidsmarkt, personeelsbeleid en werknemers komenan de regen in de drop
wanneer het criterium “leeftijd” kan plaatsmaken voor het equivalente criterium
“anciénniteit”.

42.Bij de start van de volgende legislatuur kan dgereg de sociale partners belasten
met een traject en timing ohet gebruik van leeftijd te elimineren en het gebrik van
anciénniteit te minimaliseren in de collectieve bepaling van loon- en
arbeidsvoorwaarden op de Belgische arbeidsmarkizdiiele agenda is aangewezen voor
de werkgevers uit de publieke sectdknciénniteit kan nog een legitieme en
gestandaardiseerde rol spelen in de eerste jaren wvaeen functie-uitoefening,
wanneer de werknemer evolueert naar functievolwassbeid. Nadien zal een
aangepast en geindividualiseerd platform voor pemisbeleid nodig zijn waarin
beloning en carriereverloop met een reeks van aetevcriteria en technieken bepaald
worden.

De overschakeling van leeftijd en anciénniteit naan andere basis voor loon- en
arbeidsvoorwaarden vergt eemvergangsperiode die de legitieme verwachtingen
compenseert van werknemers die hun carrierepad onderneming op de oude criteria
gebaseerd hebben. Dezelfde overgangsperiode mb@iradische betwistingen voor het
verleden uitsluiten.

Deze fundamentele oefening gebeurt niet geisoleéjdwordt geflankeerd door een
evolutie naar leeftijdsbewust personeelsbeleid ésinondernemingen, om de vergrijzing
te verzilveren (zie Deel IV, C). Daarenboven loalgt leeftijdsneutralisering van het

67 Zie bv. G. van Buul en J. Madsevensfasengericht personeelsbel&dntys Hogeschool voor Personeel
en Arbeid, 2004.

% EU Richtlijn 2000/78; Wet Bestrijding DiscriminatR003 en de vervangende wetten van 2007.

%9 Zie www.sd.be

0 Zie C. BayartDiscriminatie tegenover differentiatiearcier, 2004.
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CAO-raamwerk hand in hand met de invoering van eamheidsstatuut (nrs. 18-21) en
met de structurele hervormingen voor de paritaoeités (nrs. 22-26). Dat laat een
coherente totaalbenadering toe die de grondvestanhet sociaal overleg klaarmaakt
voor de arbeidsmarkt van de*2&euw.

Het gebruik van leeftijd, hetzij rechtstreeks, hetanrechtstreeks al
anciénniteit, is in Belgié wijdverbreid bij het @en van loonbarema’s €
loonevolutie in de carriere, vooral bij bediendddaardoor bestaat een grot
loonspanning tussen oudere en jongere werknemiersiedarbeidsmarktpositie
van de oudere werknemers benadeelt. Modern en ijdebBwust
personeelsbeleid is evenmin gediend door een séaddaavelstreng met
leeftijd of anciénniteit. Ook de individuele recvdigheid verzet zich
daartegen. Automatische onderscheiden op basi¢eedtiid of anciénniteit zijr
juridisch zonder meer discriminaties. Anciénniteih wel nog een legitieme ¢
gestandaardiseerde rol spelen in de eerste jaram e@n functie-uitoefening,
wanneer de werknemer evolueert naar functievolwdssd.

(D:U‘
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F. Promoot effectieve diversiteit in woord en daad

43.De acute marginalisering van allochtonen en vamnwgeBelgen op de Belgische
arbeidsmarkt is een sociaal drama, een econom@adbdating, een maatschappelijke
tijdbom en een hypotheek op de betaling van deryargy (zie nr. 11). De oorzaken

voor deze marginalisering zijn veelvuldig, liggemd niet allemaal op de arbeidsmarkt
en zijn evenmin te reduceren tot het loutere pesisbeleid van de werkgevers.

Niettemin is het duidelijk dat de arbeidsmarkt emnciale hefboom kan zijn voor
maatschappelijke integratie die elders al is mggeh. Integratie is een verhaal van
kansen, rechten en plichten aan alle kanten vasgestrum. Ook de werkgevers kunnen
hun maatschappelijke verantwoordelijkheid terzaké ontlopen.

Overigens heeft iedereen, ook de werkgevers zelijiteindelijk belang bij dat het

integratieproces op de arbeidsmarkt wordt viotdgéeea. Een vilot werkende

arbeidsmarkt die werkgevers maximaal toegang hbiedthet beschikbare menselijke
kapitaal is, zoals gezien, een belangrijke hefbamor economische ontwikkeling. Op
het niveau van de onderneming zelf is een diversopeelsbestand een bron van
creativiteit en een instrument om breed voelincghoeiden met een samenleving vol
potentiéle klanten, leveranciers, partners of meulkers.

44.Een bewust en proactief diversiteitsbeleid isrheldel waarmee werkgevers positief
kunnen inspelen op de uitdagingen van een mulis&te samenleving, hun
personeelsbeleid kunnen doen aansluiten bij de rdamieg en hun steentje kunnen
bildragen aan het oplossen van het integratievtalgsDiversiteit vermijdt een
conflictmodel waarin het integratieprobleem worgigelost door juridisering, klachten
en processen die de werkgevers kunnen missenesigijki.

Dit rapport pleit niet voor quotaregelingen, intedeel.Quota’s zijn om verschillende
redenen problematisch.Bindende quota’s impliceren of neigen intrinsiedan één of
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andere vorm van omgekeerde discriminatie die hatdet op de plicht tot neutraliteit in
de bestrijding van discriminatié® Zij bevestigen onderscheiden, vooroordelen en
versterken segmentering, minstens psychologisgheZorgen de begunstigden vaak een
stigma. Daarenboven zijn zij in wezen een gemajkaidsoplossing die toelaat om
diversiteit af te kopen via een quotum aan de ofppkte, terwijl de echte grondstromen
van arbeidsmarkt en personeelsbeleid ongewijzigohé&n blijven.

45. Diverse beleidsniveaus in Belgié hebben de afgelgaren diversiteit op en naast de
werkvloer gepromoot voor diverse doelgroepen, vemloverleg met werkgevers en
vakbonden. Deze initiatieven zijn weliswaar nuggwveest, maar hebben relatief weinig
resultaat gehad en in elk geval niet voor een daatbgezorgd. Gelet op de ernst van het
probleem, moet die doorbraak er in de volgendeslagiur absoluut komen. Er is nog
heel wat ruimte voor doorgedreven diversiteit det nitmondt in een quotasamenleving.

Het is tijJd voor een algemene mobilisatie voor dsiteit op de werkvloer. De regering
moet in de volgende legislatuur alle beleidsniveausalle sociale partners samenbrengen
voor het plannen, invoeren en uitvoeren van eerdswgctieplan dat de fase van
vrijblijvendheid in de diversiteit achter zich la&le sociale partners hebben zich al tot
initiatieven geéngageerd in het lopende interpsydereel akkoord, maar het blijft vooral
bij oproepen en juridisch instrumentarium. Er ishdefte aan daadwerkelijke en
resultaatgerichte actie, ondersteund door een arwaad advies, screening en monitoring.
De ervaring en praktijken in andere landen, inthgonder Angelsaksische, kunnen als
inspiratie dienen.

De invoering van nieuwe antidiscriminatiewetten aaheinde van de vorige legislatuur
kan worden aangegrepen om het Centrum voor Gelgkhean Kansen en
Racismebestrijding een proactieve ontwikkelingsi®llaten spelen. Teneinde in de
volgende legislatuur effectief voortgang te boek&an gedacht worden aan een
verplichting tot diversiteitsbeleid voor elke weekgr (publieke en private sector) van
minstens 250 werknemers, met mogelijkheden om ienpel stapsgewijs te verlagen.
De werkgevers moeten daarbij kunnen terugvallen esgperne ondersteuning en
begeleiding die het vervullen van de wettelijke phiehting zowel efficiént als reéel
maakt. De begeleiding van het diversiteitsbeleid mag niesynoniem zijn met
bureaucratie, maar moet bestaan uit zeer concretepraktische en pragmatische
instrumenten en actiepunten.

In heel dit proces heeft de overheid zelf een lyglfe voorstrekkersrol, zowel op de
arbeidsmarkt als daarbuiten. De overheid als wergmoet het goede voorbeeld stellen
en daadwerkelijk een diversiteitstructuur inbouwerhaar personeelsbeleid. Ook daar
kan de praktijk in andere landen tot voorbeeldkiza.”

1 Zie M. De Vos Positive Action Europese Commissie, ter perse.
2 Zie bv.www.civilservice.gov.uk/diversity www.diversityatwork.net
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(¢

De marginalisering van allochtonen en van nieuw&&e op de Belgisch
arbeidsmarkt is dramatisch en schreeuwt om actee afbeidsmarkt is een
cruciale hefboom voor maatschappelijke integratiee ctlders al is

misgelopen. Integratie is een verhaal van kanseahten en plichten agn

alle kanten van het spectrum. Ook de werkgevers temoéun
maatschappelijke verantwoordelijkheid opnemen ebbée daar o0k
belang bij. Diversiteit is het positieve alterndti@or juridisering.
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A. Focus op activeringsmaatregelen voor een betenatchingproces
tussen werkzoekende en werkgevers

46. Belgié behoort tot de groep van landen in de E® ldit meeste uitgeeft aan
arbeidsmarktmaatregelen Zo besteedde Belgié in 2004 3,6% van het BNP aan
arbeidsmarktmaatregelen terwijl het gemiddelded@ikU-15 gelijk is aan 1,8% van het
BNP’3. Onderstaande grafiek toont aan dat alleen Newren Denemarken meer
besteden dan Belgié (respectievelijk 3,67% en 4,8Y2003).De Belgische aanpak is
dus even duur als de Nederlandse maar resulteet ini Nederlandse (of Deense)
resultaten.

Grafiek 6

Publieke uitgaven aan arbeidsmarktmaatregelen
Graph 1 - Public expenditure on LMP as a percentage of GDP, 2004.
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De knoop zit in de wijze waarop de budgetten besteerden. Belgié besteedt slechts
één derde van de totale uitgaven aativeringsmaatregelen Twee derde gaat naar
passieve maatregelenwaaronder de werkloosheidsuitkeringen en de langjpenen.
Van de actieve maatregelen gaat maar liefst det hedhr de subsidiéring van
tewerkstelling bij de overheitegenover een gemiddelde in de EU15 van 162%.

Zoals aangegeven in Deel I, behoort Belgié tot deder goede leerlingen van de klas
wanneer het gaat over de werkgelegenheidsgraadwet&loosheidsgraad en de
werkloosheidsduur, ondanks het relatief hoge bedrag besteed aan
arbeidsmarktmaatregelen. De schijnbare lage effectiviteit van een actief
arbeidsmarktbeleid en de persistente hoge werkéddsh de meeste Europese landen
hebben de jongste jaren een reeks hervormingeenimantal landen op gang gebracht in
een poging de Lissabon doelstellingen - een hoodkgeéegenheidspeil en duurzame
groei en welvaart - te realiseren. De belangrijksiielaging bestond erin de vaak
geciteerde OESO aanbevelingen om een mobiele gibdle arbeidsmarkt tot stand te
brengen zonder het Europese socialezekerheidsrneodeeten opgeven. Dit heeft geleid
tot het concept vafiexicurity of flexizekerheid (zie Kaderstuk 3), dat door dedpese
Unie uitdrukkelijk wordt omarmd.

Vertaald naar de arbeidsmarkt betekent flexizekerhed een evolutie van
baanzekerheid naar werkzekerheid die doorheen dit rapport wordt verdedigd en
toegepast in de Belgische context. In ruil voor geningere baanzekerheid en meer
carriéreverandering, komt een vlottere overstag n&uwe banen, die in de moderne
economie meer tewerkstellingskansen en dus medwzelearheid biedt (zie nrs. 15-17).
Die evolutie vergt een activerend arbeidsmarktbeten een viotte rotatie en circulatie
op de arbeidsmarkt te bevorderen.

47. Verschillende evaluatiestudies hebben zich gebogeer de effectiviteit van
activeringsmaatregeleff. Vaak wordt op basis van macro-economische anabyse
verschillende-OESO landen een verband gevondenertusde uitgaven aan
activeringsmaatregelen en een daling van werkladsh&chter, op basis van
gedetailleerde ex post evaluatiestudies op miceanuydus individuen die participeerden
in een programma) in verschillende landen lijkgeen sterk verband te bestaan tussen
activeringsprogramma’s en uitstroom uit werklooshed. Vaak wordt het beeld ook
vertekend omdat werkzoekenden die deelnemen inaeBweringsprogramma, in een
aantal landen niet meer worden gerekend tot depgrae werklozen. Dan is het evident
dat macro-analyse een statistisch verband tusségaven voor activering en
werkloosheid kan aantonéh.

4 Eurostat (data voor 2004).

> Europese Commissi€mployment Outlook 200&uropese Commissie en Europese R&mfamenlijk
verslag over de werkgelegenheid 2006/208706/07;De modernisering van het arbeidsrecht met het
00g op de uitdagingen van de*2eeuwy COM(2006) 708def.

76 Zie vnl. OESO Employment Outlook 200&almfors, L. (2004). ‘Activation versus Other Eloyment
Policies — Lessons from GermanZESIfo ForumVol.5, No 2; Kluve, J. (2006). The effectiveneds
European active labor market poli¢¥A DP No. 2018.

7 Zie J. Albrecht)s Denemarken Europees werkgelegenheidskanfpidterera Institute Memo 5/2006.
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Kaderstuk 3: Wat is Flexizekerheid?

Er bestaan verschillende invullingen van het conflegizekerheid. Een veelgebruikte definifie
is gebaseerd op Wilthageen identificeert vier elementen voor de dimefigieibiliteit :
» Externe flexibiliteit: dit verwijst naar het (onyyak van aanwerven en ontslag Jjan
werknemers.
» Interne flexibiliteit: dit verwijst naar het (on)gek om de werknemers extra of mindejf in
te schakelen in de ondernemingen zonder beroepottem doen op aanwerving ppf
ontslag (dus bv. door gebruik te maken van overpari-time werk, etc.).
» Functionele flexibiliteit: dit verwijst naar de man waarop werkorganisatie kan worden
aangepast (bv. multitasking).
» Loonflexibiliteit: dit verwijst naar de gevoeliglteivan het loon in functie van de
economische schokken.
Voor de dimensigekerheidworden eveneens vier elementen aangehaald:
» Baanzekerheid: de verwachte duurtijd van een bdpaab.
» Werkzekerheid: de verwachte duurtijd om werk tebeeb (dus niet noodzakelijk bjj
dezelfde werkgever).
» Inkomenszekerheid: de graad van inkomenszekerheidneer betaald werk tijdelij
wegvalt.
» Combinatiezekerheid: de mogelijkheid om betaaldkwercombineren met andere priyé
of sociale activiteiten (leef-werkbalans).

o

Een aantal landen zoals Denemarken, Nederland eot-Brittanié hebben op een succesvglle
manier, elk met hun eigen accenten en specifieltdutionele context, de overstap gemaakt paar
een systeem van flexizekerheid, met sterke positieffecten voor de gehele arbeidsmaykt.
Buitenlandse voorbeelden zijn niet zonder meer d@biaar, want zij berusten telkens op pen
specifieke nationale mix van relevante economisghstitutionele, budgettaire en culturdle

componenten. Zo wordt het Deense model gekenmerkt door genelfeus
werkloosheidsuitkeringen in combinatie met hoggaven aan activeringsmaatregelen. Lanjden
met relatief hoge langdurige werkloosheid — zoaddgl® — die dit model zouden overnemgn,
zullen op korte termijn worden geconfronteerd meh eterke toename in de uitgaven vpor
arbeidsmarktbeleid, want zich kan vertalen in asigiste fiscale effecten.

"Zie Europese CommissiEmployment in Europe006.
“Vgl. J. Zhou,Danish for All? Balancing Flexibility with Securitffhe Flexicurity Model IMF Working
Paper WP/07/36, 2007.

48. Welke lessen kunnen geleerd worden uit de ervaviag andere landen? De
resultaten van de verschillende ex post evaluatiess zijn ontmoedigend. Ten eerste,
door de overheid opgezette opleidingsprogramma’siken in de meeste gevallen geen
of zelfs een negatief effede hebben op toekomstige tewerkstellingsmogelgkime Ten
tweedegesubsidieerde tewerkstellingvnl. in de private sector) verhoogt wel de kansen
van participanten op tewerkstelling, ook nadat jetgramma is afgelopen. En deze
effecten zijn groter naarmate het subsidieprogrametalichtst aansluit bij regulier werk.
Echter, deze maatregelerroorzaken vaak een verdringingseffecbf ‘crowding-out’
van reguliere tewerkstelling, dat geschat wordtsénsde 60 tot 70%. Met andere
woorden, van de 10 plaatsen die worden opgevuld gesubsidieerde maatregelen zijn
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er 7 die anders ook waren opgevuld door werknendesniet deelnemen in het
activeringsprogramma en zijn er slechts 3 extratipesopgevuld ten gevolge van het
subsidieprogramma. Dit wordt oaksplacemenof substitutiegenoemd. Dit effect speelt
vooral een rol bij programma’s gericht op jonger@oor alle kosten die het opzetten en
organiseren van dergelijke programma’s vergengtssbp vaak de kool van de geringe
meertewerkstelling niet waard. Vaak is dit type vaaatregelen ook geassocieerd met
een vermindering aan mobiliteit en verhoogde segeney van de arbeidsmarkt,
hetgeen niet bevorderlijk is voor de noodzakeligeolutie naar werkzekerheit.
Daarenboven genereren zij ook diverse perversetefferoor de arbeidsmarkt (zie Deel
I, C).

49. Ondanks de grote uitgaven aan actief arbeidsnmeldithb in Belgié blijft de
werkloosheid aanzienlijk en stijgen het aantal gpegemnde vacatures. Men spreekt nu van
knelpuntberoepen, een term die de ernst van dematch’ in Belgié aangeeft. De
conclusie die hieruit volgt, ligt dan ook voor dank. De focus van het actief
arbeidsmarktbeleid dient zich te heroriénteren naaractiveringsmaatregelen gericht
op een onmiddellijke verbetering van het matchingpoces tussen werkzoekende en
werkgever. Ook de OESO pleit voor een dergelijk meer procéignastiveringsbeleid®
Verschillende landen hebben de jongste jaren dggeheroriéntering doorgevoerd,
zoals Denemarken, lerland, Groot-Brittanié, NedetlaZweden en meer recent
Duitsland, niet toevallig allemaal landen waarbg drbeidsmarkt recent gunstig is
geévolueerd (zie ook Kaderstuk 4).

Kaderstuk 4: Actief Arbeidsmarktbeleid in Denemarken’

Denemarken kent enerzijds een relatief hoge fifdm@ompensatie bij werkloosheid, anderz|jds
worden strenge regels voor activering gericht ap eerbeterd ‘matchingproces’ toegepast.|Zo
verliezen werklozen die niet beschikbaar zijn vaer arbeidsmarkt hun recht op uitkerihg
gedurende vijf weken. Indien ze een baan of adtigsaanbod zonder geldige reden afwijZen,
kunnen ze geen aanspraak meer maken op een uitk&amengevat dient de werkloze aar] de
volgende voorwaarden te voldoen:
» De werkloze dient uiterlijk binnen één maand ziw i@ de vacature en CV-bank van Het
centrum voor arbeidsbemiddeling laten registreren.
* Hij moet een aanbod van gewoon werk dat hij intsgae verrichten binnen één dhg
aanvaarden op voorwaarde dat de maximale reistigat het werk maximaal 3 of 4 upr
bedraagt. Deze reistijd is niet van toepassingeseigoolde werklozen.
» De werkloze moet actief op zoek zijn naar werk ilwhnen aantonen.
» De werkloze moet ingaan op de aangeboden actiwemagtregelen (bv. opleiding) ¢n
moet naar afspraken van de dienst voor arbeidslietnd te gaan. Tijdens de
activeringsperiode moet hij blijven solliciteren gewoon werk aanvaarden.

’ Europees Economisch en Sociaal Comité, ‘FlexigumiDenemarken’, ECO/167, 2006.

8 Frederiksson, P. en P. Johansson (2003). ‘EmploymBlobility and Active Labour Market
Programmes’, IFAU WP 2003:3
9 OESO,Employment Outlook 2006
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50. Het pakket aan maatregelenter bevordering van het matchingproces kan zeer
uitgebreid zijn, maar belangrijk hierbij is vaaknegoede coérdinatie en opvolging.
Hiertoe horen onder andere de volgende maatregetensieve gesprekken (counseling)
met de werkzoekende, regelmatig contact tussen dakzeekende en de
tewerkstellingsagentschappen, hogere eisen opleggestimulansen voorzien voor het
zoekgedrag van de werkzoekende naar een gepasteingiwiduele actieplannen
uitwerken voor de werkloze, striktere eisen opleggm een job sneller te aanvaarden en
striktere sanctionering wanneer een job niet waativaard, verplichte taken opnemen
wanneer het gaat om langdurige inkomenssteun.

Ondanks de hoge uitgaven aan actief arbeidsmarmheh Belgié blijft de
werkloosheid hoog en stijgt het aantal openstaamdeatures. EX-poS
evaluaties van activeringsmaatregelen in verschike landen tonen d
noodzaak aan van een heroriéntering van activegegicht op een direct
verbetering van de uitstroom van werklozen naauliege banen in de privat
sector.

MD

(AL
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B. Activeer de werkloosheidsverzekering en de werklobgids-
uitkering

51. Zowel theoretisch als empirisch onderzoek toont ¢gmdte belang aan van de
werkloosheidsverzekering voor de cruciale wisselmgr tussen actieve en passieve
arbeidsmarktmaatregele?l. De wijze waarop een werkloosheidsverzekering wordt
georganiseerd, kan de arbeidsmarktprestatie varlaeehdus sterk beinvioed&hDe
werkloosheidsverzekering is in Belgié georganisesdsdeenonderdeel van de sociale
zekerheid het garanderen van inkomen voor wie onvrijwillgerkloos wordt en
beschikbaar blijft voor de arbeidsmarkt. Door degtorische oorsprong e Belgische
werkloosheidsverzekering nooit bewust opgevat alsee instrument van actief
arbeidsmarktbeleid. = Symptomatisch daarvoor is de \vaststeling dat de
werkloosheidsverzekering, als onderdeel van de akocizekerheid, een federale
bevoegdheid is gebleven, terwijl de begeleiding agvolging van werklozen een
onderdeel is van de regionale arbeidsmarktbevoelgihe

Doordat de nexus tussen werkloosheid en arbeidsnraek is meegenomen in de
basisstructuur van de Belgische werkloosheidsverasl is de arbeidsmarktdimensie
van de werkloosheidsverzekering in Belgié lang aarhosd gebleven. Pas in de laatste
jaren is er, mede onder druk van internationalduties en instellingen, een geleidelijke
beleidsverschuiving waarneembaar naar meer actiyeimm de werkloosheid. Die
verschuiving heeft al merkbare maar nog relatigfebte effecten gehad. De structurele
kenmerken van de werkloosheidsverzekering zijn alsong ongewijzigd gebleven. Wie
de organisatie van de Belgische werkloosheidsveraak uitsluitend bekijkt vanuit het
perspectief van activering en bevordering van adyearktparticipatie, stelt daardoor een
reeks anomalieén vast onder de vorm van incentagesn arbeidsmarktparticipatie:

8 Boone, J. en Van Ours, J. (2004). “Effective Aethabour Market Policies’, Discussion Paper CEPR,
4707; OESOEmployment Outlogk2006.
81 Zie Europese CommissiEmployment in Europe 2006
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» Door het systeem van de wachtuitkeringen is geeraigaande werkervaring
vereist om werkloosheidsuitkeringen te verkrijgen.

» De uitkeringen kunnen verkregen worden voor werght®iad in een voor de
werknemer “passende dienstbetrekking” die onderrmadeening houdt met het
aangeleerde beroep. Dit geeft weinig dynamiek @ampassing aan de noden van
de arbeidsmarkt.

* Investering in opleiding en begeleiding van werkiozwerd lange tijd
verwaarloosd en is pas recentelijk op gang getmokket vaak nog formalistische
processen en zonder algemene dekkingsgraad.

* In tegenstelling tot vele andere landen wordt déetng gegarandeerd voor een
lange periode en zelfs voor onbepaalde duur.

» Diensten voor arbeidsbemiddeling en hun personeetdem onvoldoende
financieel aangemoedigd om mensen sneller aandmitter krijgen.

 Er is weinig verschil tussen de lage lonen die waordgeboden in veel
intredebanen en de werkloosheidsvergoeding, irefladlie fiscale voordelen.

Om een betere arbeidsmarkt te realiseren die neeerek biedt aan de werklozen, moet
Belgié de organisatie van zijn werkloosheidsverdeke dus herdenken als een
instrument van actief arbeidsmarktbeleid.

52.Er zijn vooreerst daverkloosheidsuitkeringen Zij bieden een inkomensgarantie bij
werkloosheid en betekenen een subsidie die hetproeks naar een kwalitatief goede
‘jobmatch’ bevordert. Echter, werkloosheidsuitkgen verhogen ook het zogenaamde
“reservatieloon” van de werkzoekende, of het locet @en werkzoekende wenst
aangeboden te krijgen vooraleer een job te aaneaarker wanneer het mogelijk is om
gedurende een lange periode beroep te doen op asshdidsuitkeringen, kan dit

problematisch worden.

Belgié is zowat het enige land waar werklooshei#teting onbeperkt is in de tijd, zij het
voorwaardelijk. 3 Ter vergeliking: de gemiddelde duurtijd dat een
werkloosheidsuitkering kan worden verkregen is 3danden in de Scandinavische
landen, 18 maanden in de West-Europese landen, d&nden in Zuid-Europa, 9
maanden in Oost-Europa en 5 maanden in Groot-Biéttezie Tabel 6). De combinatie
van relatief hoge netto werkloosheidsuitkeringea dnbeperkt zijn in de tijd en de
beperkte financiéle voordelen indien men gaat werkeak ten gevolge van fiscale
redenen, leidt vooral voor de laaggeschooldengotvelgekendaeverkloosheidsval met
als gevolg dat de werkloze wordt aangemoedigd oom zn de werkloosheid te
installeren (zie Kaderstuk 5).

82 Het systeem van de langdurige werkloosheid begatweiligheidsklep die schorsingen toelaat onder
bepaalde voorwaarden.
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Kaderstuk 5: Werkloosheidsvallen

In quasi alle Europese landen wordt de werking ganarbeidsmarkt verstoord door divefse
werkloosheids- of (in)activiteitsvallenWerkloosheidsvallen in het algemeenduiden op|
drempels die de werkloze in de werkloosheid houBsze drempels kunnen van uiteenlopepde
aard zijn: het ontbreken van kwalificaties, gebaek geografische mobiliteit, het belast zijn met
gezinstaken of zorgtaken erginanciéle werkloosheidsvallerontstaan wanneer het verschil
tussen de inkomenssituatie bij activiteit en dem&nssituatie bij werkloosheid te klein of zglfs
negatief is.In dat geval wordt de uitstroom naar de arbeidkmaret aangemoedigd mafpr
integendeel ontmoedigt, met een inactiviteitsvabtvolg.

Financiéle werkloosheidsvallen resulteren uit f@henspel tussen uitkeringen en belastingen.
Op federaal vlak zijn de laatste jaren diverse megaten genomen om financidle
inactiviteitsvallen te sluiten door werken meetaten renderen, onder meer de werkbonus yoor
lage lonen, de jobkorting, hervorming van de inkosgarantie-uitkering, d
werkhervattingstoeslag voor oudere werklozen entiidelijke doorbetaling van verhoogde
kinderbijslag aan langdurige werklozen. Het systeam de dienstencheques heeft in wezen|een
analoge filosofie. Al deze maatregelen hebben -Iszazo vaak in het BelgiscHe
arbeidsmarktbeleid — in de marge wijzigingen doeoged door nieuwe stelsels, uitkeringen|en
subsidies, doch zonder de kern aan te raken. Recelerzoek voor de Vlaamse arbeidsmarkt
heeft berekend dat nog 15% van de Vlaamse langduvigrklozen in een financiéle
werkloosheidsval verkeert.

11

Eerder onderzoek van de RVA (2001) toont aan dainfii€éle werkloosheidsvallen ook hogefop
de loonladder kunnen bestaan, door de wijze waaitkpringen in Belgié typisch gekoppeld z|jn
aan het voorheen verdiende inkomen. Voor een reptatieve set van combinaties inzgke
loonniveau (uitgedrukt tegenover het minimumlooggzinssituatie (alleenstaande, gehywd
zonder kinderen, gehuwd met kinderen) en het agpfalesteerde uren (Y4, Y2, ¥, voltijds), blgek
globaal dat in 65% van deze situaties de werkzaikenij het opnemen van een betrekk|ng
nagenoeg geen netto financiéle baat ervoer. Heeptrge van 65% is tevens afhankelijk var] de
hypothese dat een werkloze bereid is zijn vrigkitij te leveren voor een extra inkomen van 15%.
Deze 15% zou moeten volstaan om de extra kosteer¢g@eden die volgen uit het opnemen yan
een baan (zoals verplaatsingskosten, opvangkostep), De RVA suggereert zelf dat
werkzoekenden een inkomenstoename van 15% alg gemihge compensatie schatten.

"Vlaams Actieplan Werkloosheidsvallen 2007.

53. De werkloosheidsval lijkt moeilijk te verzoenentnde vaststelling dat de Belgische
werkloosheidsuitkeringen na verloop van tijd eeftdag uitvallen in vergelijking met die
in onze buurlanden. De vervangingsratio, dit iswgekloosheidsuitkering ten opzichte
van het laatst verdiende loon, bedraagt in Belgi®o6 in vergeliking met een
gemiddelde van meer dan 70% voor de meeste andeopdSe landen (zie Tabel 6).
Achter dit relatief lage gemiddelde gaan wel veitlai schuil. Zo leidt gezinslast tot
hogere uitkeringen voor de werkloze, wat het risipceen financiéle werkloosheidsval in
die groep groter maakt. Daarenboven is de werkkidshitkering maar een onderdeel
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van de inkomenssituatie. Wat telt, is het totalebaa van uitkeringen en andere
tegemoetkomingen, waaronder voordelen in naturks abark gesubsidieerde huisvesting,
woonkostverhoogde kinderbijslagen, extra tussenkemsin de gezondheidszorg,

studietoelagen, sociale tarieven en goedkoop opentmvoer. Daarenboven moet men
rekening houden met het feit dat een vervangingsnga fiscaal vaak gunstiger wordt

behandeld. Ook het fenomeen van zwartwerk in coatiginmet een uitkering is een

onderdeel van de financiéle werkloosheidsval en k&t geheel sluitend worden

aangepakt dan door het uitkeringstelsel zelf tanveeren.

De gemiddeldesffectieve belastingvoor de lage inkomens — berekend op basis van de
werkloosheidsuitkering die wegvalt en de persobkaliinkomstenbelastingen die moet
worden betaald op loon uit arbeid — bedraagt 80%eiEU en in sommige gevallen meer
dan 100%. Voor de lagere inkomens situeert Belgik ond dit Europese gemiddelde.
Dat betekent dat een werkloze die een baan aanyaggethiddeld maar 20% extra
inkomen ontvangt. Voor de laagste inkomens loopeffiectieve belasting al snel op tot
100%, afhankelijk van de gezinssituatie, zodatesngnetto verbetering is wanneer een
werkaanbod wordt opgenomen. De opportuniteitskasthet inruilen van vrije tijd voor
arbeidstijd, vaak gekoppeld aan de noodzaak onhbudelijke taken anders te doen, zal
telkens een belangrijk obstakel zijn voor re-ingdigrin de arbeidsmarkt.

Tabel 6

Netto werkloosheidsuitkeringen in een internatidnmespectief
Regio Vervangingsratio Duurtijd
Engelstalig Europa 51 11
lerland 49 15
Groot-Brittanié 54 6
Scandinavische Landen |71 34
Denemarken 70 48
Finland 70 23
Noorwegen 68 36
Zweden 75 28
Centraal West Europa 70 18
Oostenrijk 63 9
Belgié 61 Onbeperkt
Frankrijk 75 23
Duitsland 69 12
Nederland 74 24
Zwitserland 77 24
Zuid-Europa 65 16
Griekenland 55 12
Italié 54 6
Portugal 83 24
Spanje 67 21
Oost Europa 55 9

Bron: OESO (2006)
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54.Eén van de meest consistente patronen die voeitwlit economisch onderzoek is
dat de uitstroom naar werk (niet naar bijstand)rksteerhoogt wanneer de
werkloosheidsuitkering beperkt is in de tijd, via intensiever zoekgedrag en verhoogde
uitstroom naar jobs naarmate het einde van deriniiggerechtigde periode nad&tDe
duurtijd is vaak belangrijker dan hefveau van de uitkeringen Daarnaast dient
opgemerkt te worden ditnden met hoge werkloosheidsuitkeringen vaak ookeel in
activering investeren zodat de activering de negatieve effecten vamode uitkering op
het gedrag van de werkloze kan compenseren.

Het is daarom van groot belang activeringsmaateegelf te stemmen op de manier
waarop de werkloosheidsuitkering wordt georgandebten kan uitgaan van eefast
budget per werkloze voor arbeidsmarktmaatregelen dat wordt gebruiktdenwerkloze

te helpen, maar waarbij damenstelling ervan wijzigt naarmate de duurtijd van de
werkloosheid oploopt Hierbij dient de passieve component of de
werkloosheidsuitkering bij de aanvang van de werkloosheidsperiode doowdgen
zodat de betrokkene van een hoge vervangingsraieydie ten goede komt van
kwalitatief betere ‘jobmatching’. De uitkering maglfs hoger zijn dan vandaag, als ze
maar goed wordt opgevangen door activering.

Het aandeel van de werkloosheidsuitkering in het tale budget dient echter af te
nemen ten voordele van activeringsmaatregelen naa@ate de tijd verstrijkt. Deze
activeringsmaatregelen worden na verloop van téd dominante component in het
budget, waarbij vooral dient gedacht te worden laap bij concrete jobmatching. Dit
voorstel impliceert bijgevolg degressieve uitkeangover de tijd, maar ten voordele van
progressieve uitkeringen aan actieve maatregetam,voordele van de uitstroom uit
werkloosheid. Déengte van de respectieve periodes kan deels wordgekoppeld aan
de werkervaring van de werkloze zodat een beloning voor vroegere activiteit wordt
ingebouwd. Activeringsmaatregelen kunnen zeer dizgn, maar belangrijk is wel dat
een systeem wordt uitgewerkt waarbij nieuwe adtiggmaatregeleex-post worden
ge-evalueerd Kleinschaligemaatregelen op maat van het individu en de lokale
arbeidsmarkt hebben vaak tot de beste resultaten geleid iraaatal andere Europese
landen. Activering wordt het best gecodrdineerdheplokale niveau.

55. Onderstaand schema geeft aan hoe dit systeem &edenvtoegepast, waarbij de
werkloosheidsuitkering in combinatie met activesn@atregelen de uitstroom uit
werkloosheid maximaliseert. Indien uitstroom naarreguliere arbeidsmarkt niet wordt
gerealiseerd na een bepaalde periode, wordt ovepiesp een minder genereus
bijstandsregime ewerplichte dienstverlening aan de gemeenscha®ok binnen het
bijstandsregime mag activering nooit volledig uitdo en georganiseerde
dienstverlening is daar een onderdeel van. De kiegropersonen hebben weliswaar geen
echt werk, maar hun betrokkenheid bij de sameniewirordt onderhouden en hun
deelname aan maatschappelijk zinvolle activiteituih voor uitkeringen is te verkiezen
boven de zuivere werkloosheid. We botsen hier aplesangrijkeculturele dimensie
van de activeringsfilosofig die sterk aanwezig is in de Scandinavische vabdtenden.

8 Zie de overzichten in Europese Commis&mployment in Europe 200©ESO,Employment Outlogk
2006.
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Het koppelen van activering aan het principe vazelkering tegen werkloosheid schept
voor de werkloze dus zowel bijkomende rechten en plichtevoor activering als
bijkomende kansen op een gepaste tewerkstellingDe basisfilosofie van de
werkloosheidsverzekering wordt doorgetrokken naan esociaal contract waarbij
solidariteit bij de ontvanger ook maatschappelpkehten impliceert (zie nr. 6).

56. Een automatische activering met strenge voorwaardgefaseerd voor verschillende
doelgroepen — kan werkzoekenden extra stimulerezrkMZzen dreigen ontmoedigd te
geraken en zullen vaardigheden verliezen wanneer rzet instappen in
activeringsmaatregelen zoals specifieke opleidirggehijscholing. Regelmatig contact is
essentieel om een vlottere uitstroom te realisddemuitkering kan daarom afhankelijk
worden gemaakt van het nakomen van de afspraken tssn de werkloze en het
werkgelegenheidsagentschaZo kan er ook een extra bonus worden voorzierehop
de werkloosheidsuitkering wanneer men deelneemtcaaorete activeringsmaatregelen
tijdens werkloosheid. Van groot belang is dat jpxeices van activering start binnen
een relatief korte tijd na de aanvang van de werklosheid met grondige screening
bijvoorbeeld binnen de twee maanden, zodat een t@mbn traject van nieuwe
tewerkstelling worden geschapen en de werkloze zieh mentaal in de werkloosheid
nestelt.

De Belgische werkloosheidsverzekering is nooit lséwapgevat als ee
instrument van actief arbeidsmarktbeleid. De suuele organisatie ervan
bevat diverse componenten die doorstroming naaarteidsmarkt afremmen
bijvoorbeeld het stelsel van de werkloosheidsuitigem. Werkloosheidsvalle
blijven een reéel aandachtspunt. Een beperkingwarkloosheidsuitkeringe
in de tijd kan de arbeidskansen van de werklozerk sterhogen indien z
gekoppeld is aan een totaalpakket van aangepasiteeangsmaatregelen.

>
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C. Responsabiliseer alle actoren

57.Een werkelijk succesvolle activering vergt een algeene omslag in beleid en
cultuur, die alle actoren behelst werklozen, werknemers, werkgevers, overheden,
arbeidsbemiddelingsdiensten en vakbonden. Actigezal dus het best werken wanneer
de diverse actoren daartoe worden aangemoedig@awabr verantwoordelijk worden
gesteld. Dat is vandaag niet of onvoldoende healgev

De responsabilisering van deerkloze kan worden gerealiseerd door de activering van
de werkloosheidsverzekering naar een wederkerigaativan rechten en plichten, zoals
beschreven in de vorige paragrafen.

58. Maar reeds alsverknemer is responsabilisering denkbaar en wenselijk. Recen
werkloosheidsonderzoek toont aan dat het doortrekk@ het verzekeringsprincipe naar
het individu de transitie tussen verschillende jebshoogt en daardoor de werkloosheid
verlaagt® Het probleem met het huidige systeem van werkleioshitkeringen is een
gebrek aan internalisering van de maatschappedigkéen door de belangrijkste actoren,
zijnde de werkgevers en de werknem&verknemers zouden daarom beter een deel
van hun loon sparen op een individuele werklooshestekening Ze kunnen hierop
dan beroep doen wanneer ze geconfronteerd wordémwarkloosheid, door ofwel de
basisuitkering die men ontvangt te verhogen, ofieeiniddelen aan te wenden voor extra
opleiding. In een systeem van degressieve uitkening de tijd kunnen werknemers die
reeds jaren hebben gewerkt de vermindering in tkenimgen uitstellen door trekkingen
te nemen op hun individuele werkloosheidsrekenteg.saldo van deze rekening kan op
het einde van de loopbaan worden uitgekeerd alsudland pensioen. Dit systeem
resulteert in een intensiever zoekgedrag van dé&lezr met als gevolg een snellere
uitstroom uit werkloosheid en dus een lagere wedtheid in het algemeen.

8 Brown, A., Orszag, J., Snower, D. (2006). ‘Unemypient Accounts and Employment Incentivel’A
Discussion Papers\o. 2105
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Het voordeel van de individuele werkloosheidsrekgnis dat werknemers die in de
werkloosheid terecht komen er belang bij hebbelh temeg een andere baan te zoeken
omdat de individuele werkloosheidsrekening als epaarpot wordt beschouwd die
overdraagbaar is van de ene job naar de andergpd2epot dikt aan naarmate men meer
werkt, met als gevolg dat men extra financiéle kelg heeft om snel een baan te
aanvaarden. Een nieuwe baan gaat echter vaak dep@drinkomensverlies omdat bij
een nieuwe werkgever andere vaardigheden vergisDaarom kan er eveneens gedacht
worden om gedurende een beperkte periode beraggeteop de werkloosheidsrekening
als aanvulling op een lager inkomen (zie nrs. 6R-65

De individuele werkloosheidsrekening kan ook hetetgnde maatregelen ten voordele
van de lagere inkomens toelaten. De lagere inkogneapen hebben vaak een hoger
risico om in de werkloosheid te vervallen. Het gaahk om jongeren, allochtonen en
laaggeschoolden. Zo kunnen er belastingen wordemdgep de individuele
werkloosheidsrekeningen, waarbij de rekeningenhagere inkomens zwaarder worden
belast ten voordele van het subsidiéren van deddagkomens.

Kaderstuk 6 : Individuele ontslagrekening in Oostenijk sinds 2003

In 2003 werd in Oostenrijk een nieuw systeem ingesto voor de uitbetaling v
ontslagvergoedingen dat gelijkenissen vertoontdedndividuele werkloosheidsrekening. In et
oude systeem ontvingen ontslagen werknemers estagptemie gebaseerd op het aantal jaren
dienst. In het nieuwe systeem dragen werkgeverva&srpercentage van het brutoloon bij aap de
individuele spaarrekening van de werknemer. Biglagt heeft de werknemer de keuze om feen
ontslagvergoeding te vragen die betaald wordt v@nirzdividuele spaarrekening of hij kan Het
saldo van zijn rekening mee overdragen naar ziguwe job. Vanuit het standpunt van |[de
werknemer zijn er een aantal belangrijke voordelam eerste, kan deze spaarrekening dignen
als een aanvullend pensioen. Ten tweede, blijfidifechten behouden zelfs indien het gaaj om
vrijwillig vertrek uit de onderneming. Ten derdedft hij een incentive om snel een nieuwe |job
te zoeken. Maar ook voor de werkgever zijn er hgighke voordelen, met name de vajk
onvoorspelbare ontslagvergoedingen (op het momamtaanwerving) worden op deze marier
voorspelbaar en berekenbaar (op het moment vataghts

59. Door ook de werkgever te laten bijdragen, kan het systeem van de
werkloosheidsrekening ook langs die kant werklomsgk®sten internaliseren of meer
bijdragen genereren voor de risicogroepen. De westleidsrekening kan dan
bijvoorbeeld gekoppeld worden aan een zogenaamxgerience ratingdie de
werkgeversbijdragen laat variéren met tack record van de onderneming inzake
ontslagen om economische en technische redenenn(A&). Dit systeem vertoont
gelijkenissen met de recente hervorming van hetlagitecht in Oostenrijk (Kaderstuk 6)
en met de voorstellen voor e8Wage Loss Insurancein de Verenigde Statéfiin elk
geval zijn activering en werkgelegenheid gediendt ren hervorming van het
ontslagrechtzodat een deel van de ontslagvergoeding door degexer verplicht moet

8 J. Kling, Fundamental Restructuring of Unemployment Insurai¢age-Loss Insurance and Temporary
Earnings Replacement AccounBsookings, 2006.
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geinvesteerd worden in, of besteed worden aame-tigegratie en werkzekerheid van
de ontslagen werknemex(zie nrs. 35-37).

60. De overheid en diensten voor arbeidsbemiddelingspelen een belangrijke
intermediaire rol in het realiseren van activeriHgt is dan ook van belang dat zij in hun
activeringsrol financieel worden aangemoedigd tat Hbehalen van resultaten.
Succesvolle activering moet beloond worden. Ditgven Belgié een institutionele
ingreep, omdat de vermelde scheiding tussen weskkid en arbeidsbemiddeling de
bevoegde regio niet beloont voor de besparingemate activeringsbeleid oplevert voor
de federale sociale zekerheid. Het is aangewezerd@rfinanciéle incentive zo laag
mogelijk te laten doorsijpelen, tot op het gemeghkeée of lokale niveau waar de
activering effectief plaatsvindt. Zowel in Nedemrimls in Denemarken is financiéle
decentralisatie een onderdeel geweest van een ssatcactiveringsbeleid® Ook de
personeelsorganisatie binnen de diensten voor arlgsbemiddelingkan de activering
bevorderen door een loonbeleid dat de consulentaiveert en beloont voor behaalde
resultaten.

Efficiénte activering vergt daarenboven eetegratie van de activeringsbevoegdheid
en de sanctioneringsbevoegdheid op hetzelfde niveamodat het sanctiebeleid ten
aanzien van werkonwillige of activeringsonwilligeesklozen parallel kan sporen met de
activeringsbeleid voor dezelfde werklozen. Alle@oidde beide bevoegdheden samen te
nemen, kan een eenduidig beleid worden gegarandsandtionering is immers de stok
achter de deur van de activering. Ook hier werHt ihstitutionele kader in Belgié
suboptimaal. = Ongeacht de  discussie over de-federsly van de
werkloosheidsverzekering, is het minstens aangewezede sanctioneringsbevoegdheid
binnen de werkloosheidsverzekering te decentraliser

61. De laatste institutionele actor in het activerwvegbaal is devakbond. Hoewel
vakbonden al betrokken zijn bij vorming en opleglirs hun rol in de activering vandaag
niet goed gedefinieerd. Nog te vaak functionerekbwaden eerder in een oppositierol
wanneer zij werkloze aangeslotenen bijstaan died@moropgeroepen met het oog op
controle of activering. De vakbonden hebben daaresr eerobjectief financieel belang
bij werkloosheid Een belangrijk deel van hun financiering komt ieten door een
administratieve overhead op de uitbetaling werkiedsuitkeringen aan hun
aangeslotenen (zie Tabel 7).

Tabel 7
Vakbonden als uitbetalingsinstellingen
Vakbond Administratiekost” | Uitbetaalde Tarief
vergoedingen
ACV 68 3244 2,10%
ABVV 61 3009 2,03%
ACLVB 12 448 2,68%
Totaal 168 7664 2,19%

8 R. Cox,The Ideas and Politics of Labour Market Refpttimera Institute, Memo 2/2007.
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“In miljoen euro (2006). Bron: RVA Jaarverslag 208igen berekeningen

Het is wenselijk die financiéle logica om te keemde vakbonden te belonen voor een
bijdrage aan de vermindering van de werkloosheidr dctivering. Dat kan doode
vakbonden een dienstverlenende rol toe te kennen ide verbouwing van de
werkloosheidsverzekering naar activering en werkzedrheid. Die verbouwing zal
immers veel meer en ook veel meer gevarieerde eigtysinspanning vergen.
Vakbonden hebben een goede terreinkennis van bedrgn arbeidsmarkt en kunnen in
die optiek een nuttige en constructieve partnem i de activering van werklozen.
Meteen kunnen vakbonden binnen de organisatie \earsatiale zekerheid ook een
toekomstgerichte positie innemen. In een elektamigdperk heeft de functie van een
uitbetalingsinstelling immers nog weinig betekenls. een papieren tijdperk zijn
uitbetalingsinstellingen effectief een belangrijkministratieve schakel. Nu het
administratieve proces elektronisch en automatlsai verlopen, is er nood aan een
moderne invulling. Het activeringsbeleid kan daaregan onderdeel zijn.

Een werkelijk succesvolle activering vergt een aigee omslag in beleid en
cultuur, die alle actoren behelst: werklozen, wenkiers, werkgever:
overheden, arbeidsbemiddelingsdiensten en vakbomgivering zal dus he
best werken wanneer de diverse actoren daartoe evom@hngemoedigd €
daarvoor verantwoordelijk worden gesteld via gepastentives.

U7

S5 —+
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D. Bevorder arbeidsmobiliteit bij werkloosheid

62.De economie ondergaat een continu transformategrdat de jongste jaren in een
stroomversnelling is gekomen omwille van vnl. tweeente evoluties. Ten eerste, onder
invloed van de snelleechnologische ontwikkelingeris de vraag naar nieuwe (vnl. IT en
communicatie) diensten enorm toegenomen en is hetduptieproces verder
geinformatiseerd. Ten tweede, door het versneldecegr van internationale
economische integratig(uitbreiding van de EU, ontwikkelingen in China lexlia, etc.)

is de manier van produceren de jongste decennianigzveranderd, waarbij productie
vandaag de dag dient gesitueerd te worden in édemationale ‘supply chain’. Door
deze mondialisering van de economie dienen bedrispeel te kunnen inspelen op
frequentere internationale economische schokken.

De continue transformatie van het economische trags leidt tot een zeer heterogeen
werkscheppingsproces. Zowel in tijden van hoog- laégconjunctuur bestaat er een
continu proces vansimultane jobcreatie en -—destructic samen de creatieve
jobdestructie genoemd (zie ook nr. 32, Kaderstuk I@)die context iseen goede
mobiliteit op de arbeidsmarkt noodzakelijk als antwoord op de heterogeniteit en
variabiliteit van de factor arbeid. Hoewel ze in het werkgelegenheidsbeleid geen doel
op zich vormt, kan mobiliteit door een betere afsténg van het arbeidsaanbod op de -
vraag op korte termijn bijdragen tot een beteren@saing van de middelen en tot de
ondersteuning van de economische groei en algeteerekstelling.

63. Drie vormen van arbeidsmobiliteit zijn van elkaaronderscheiden. Vooreerst is er
de socio-economische mobiliteitit zijn de transities tussen arbeid, werklooghen
inactiviteit. Een tweede dimensie betreft fimctionele en beroepsmobiliteitie de
veranderingen van functie of werkgever vat. Tertesls er degeografische mobiliteit
weze het binnen Belgié of via migratiestromen. keentste jaarverslag van de Hoge
Raad voor de Werkgelegenheid heeft deze drie voraararbeidsmobiliteit voor Belgié
onderzocht en komt telkens taitgesproken zwakke resultaten voor de Belgische
arbeidsmarkt. ®” Socio-economische mobiliteit is zeldzaam en/ofgim@am, vooral
vanuit de werkloosheid naar arbeid. Functioneldemepsmogelijkheid wordt negatief
beinvioed door arbeidsmarktsegmentering en hogedgeide anciénniteit (zie ook Deel

).

8" Hoge Raad voor de Werkgelegenhdahrverslag 2006
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De geografische mobiliteit op de Belgische arbemlstnis ronduit zorgwekkend. In de

hele EU15 zijn de regionale verschillen in werkgelgheids- en werkloosheidsgraden
alleen in Italié groter dan in Belgié. De dispenrg@ werkloosheid tussen provincies is in
Belgié aanzienlijk, en ronduit storend voor eenirldeeconomie als de onze. Grote
regionale en provinciale verschillen in een kleamd wijzen op een zeer gebrekkige
geografische mobiliteit. Gemiddeld pendelen nietemé&Vaalse werknemers naar
Vlaanderen dan omgekeerd, ondanks de enorme Wgacim tewerkstellingskansen

tussen de beide gewesten. Ook tussen provinciéseahkt de normale correlatie tussen
pendelverkeer en werkgelegenheidsverschillen. Dgneet Brussel buiten beschouwing
gelaten, blijkt arbeidsmobiliteit te stoppen aanakdgrens of de provinciegrens. Terwijl
duizenden vacatures openstaan, Oost-Europeaneraahassar Belgié verhuizen en
Franse werklozen naar West-Vlaanderen trekkerft Oj Belgische werkzoekende in de
eigen achtertuin kamperen.

64.Dit rapport heeft vele structurele hervormingemngesteld om de dynamiek en dus
ook de arbeidsmobiliteit op de Belgische arbeid&mse verbeteren. Om dit proces te
versnellen en de drempel voor arbeidsmobiliteitieete verlagen, kan een systeem van
aangepaste mobiliteitspremies aangewezen zijn, ein bijzonder in de context van
werkloosheid.

Een werkloze heeft vaakaardigheden en kennisopgebouwd die hij/zij vooral bij de
vorige werkgever kon gebruiken. Het verlies vanjale impliceert dan ook dat deze
vaardigheden deels verloren gaan en waardeloos eworthdien daarenboven de
ontslagen werknemer te lang in de werkloosheidt bligrliest hij versneld zijn opgedane
expertise. Het gevolg is dat zijn waarde voor eieuwm bedrijf ook lager wordt geschat,
waardoor hij alleen aan een lager loon werkaanbgs zal krijgen. Inkomensverlies is
uiteraard een belangrijk obstakel voor uitstroomnda werkloosheid, maar het kan dus
noodzakelijk zijn omdat lager loon het verlies adamikbare vaardigheden van de
werknemer weerspiegelt. Het inkomensverlies vdrtaabk ook een deel van de
opleidingskost die gepaard gaat met het inschakelamieuwe werknemers en die door
de nieuwe werkgever gedragen moet worden.

In die context is denobiliteitspremie bedoeld om hetnel overstappervan de ene naar
de andere job te bevorderen ondanks eventueel déoies?® Zij bevordert de motivatie
voor een werknemer om een nieuwe baan met inkorediess snel te aanvaarden
vermits het inkomensverlies tijdelijk wordt opgegan door de premie. Hierdoor krijgt
hij de gelegenheid zijn professionele vaardigheaiepeil te houden en te heroriénteren,
zodat hij op termijn ook kan doorgroeien in de mieltbaan met positieve vooruitzichten
van hogere beloning. Voor ondernemingen is hetneanier om te investeren in nieuwe
werknemers en hen ook op te leiden en om lang tgeemde vacatures snel te kunnen
opvullen.

8 Deze mobiliteitspremie is vergelijkbaar met eeankubsidie. J. Kluve (2006) in ‘The effectivene$s o
European Active Labor Market Policy’, 1ZA DP 2018nadyseert de effectiviteit van
activeringsmaatregelen in Europa toont aan datalatirtype van maatregelen zeer goed werken.
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65. Eenmobiliteitspremie is een integraal onderdeel van dactiveringsstrategie bij
werkloosheid Zij kan toegekend worden als activeringsmaatragele plaats van een
opleiding of bijscholing. In het bijzonder kan zian dienen voor eemrgente
verbetering van de interregionale en interprovincide mobiliteit van werklozen
Buiten de context van de werkloosheidsverzekereifjkan de werknemer ze financieren
via de individuele werkloosheidsrekening (zie r8),%f kan zij verbonden zijn aan het
activeringsluik van de ontslaghandeling van de wevier (zie nrs. 35-37). Het
opleidingsfonds waarop nieuwe werkgevers kunnewodpedoen bij de aanwerving na
herstructurering, dient een gelijkaardige filosdfiee nr. 82).

Een goede mobiliteit op de arbeidsmarkt is noodgkkals antwoord op de
heterogeniteit en variabiliteit van de factor ardeDe Belgische arbeidsmarkt
wordt echter gekenmerkt door een bijzonder lageeigidmonbiliteit. Eer
mobiliteitspremie kan dit helpen verbeteren, in higtonder als onderdeel van
de activering in de werkloosheidsverzekering.
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Randnummers 66-69:

Randnummers. 70-73:

Randnummers. 74-78:
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Randnummers 79-85:
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A. De noodzakelijke New Deal voor leeftijd op de arbdsmarkt: het
Generatiepact voorbij

66.Deel | van dit rapport heeft de zeer schrijnendsitpe van ouderen op de Belgische
arbeidsmarkt aangetoond. Voor oudere werknemeisdoetie Belgische arbeidsmarkt in
zowat alle parameters bij de slechtste van Eurpean¢s. 11-12):

- zeer lage activiteitsgraad,;

- zeer hoge langdurige werkloosheid;

- zeer kleine aanwervingskansen na 50 jaar;
- zeer geringe arbeidsmobiliteit.

Wij hebben gezien dat desituatieeconomisch, budgettair en sociaal onhoudbaar is
en dringend moet worden bijgesteld voor het opvangevan de vergrijzing die vanaf
2011 echt de arbeidsmarkt treft (zie nrs. 5 en9-10

De marginalisering van de ouderen op de Belgisdheidsmarkt wordt veroorzaakt door
de combinatie van een aantal duw- en trekfactoienodderen uit de arbeidsmarkt
drijven. Tot deduwfactoren behoren leeftijdsarm en leeftijdschuw personeédsthe
discriminatie en de hogere kosten die tewerkstgMan ouderen impliceert inzake lonen,
aanvullende verzekeringen en het uiteindelijke lagtsTot detrekfactoren behoren het
gebrek aan arbeidsmarktperspectief voor de werknereké, aantrekkelijke formules
voor vervroegde uittreding, fiscaliteit die werkienweinig beloont en een mentaliteit die
vervroegde uittreding als normaal en zelfs alsreeht aanziet.

67. Eenieder draagt dus een deel van de verantwogdost in de uitsluiting van
ouderen op de arbeidsmarkt: de werkgever in zipsgeelsbeleid en ontslagbeleid, de
overheid in haar wettelijke behandeling van arlegighensioen, de sociale partners in hun
bepaling van loonvoorwaarden, arbeidsvoorwaardeorgslagvoorwaarden, alsook de
oudere werknemer zelf in de levenskeuzes die hgktnaEenieder zal ook zijn/haar
verantwoordelijkheid moeten opnemen indien Belgéimsluiting van haar oudere en
verouderende bevolking wil realiseren om zo sociadonomisch en budgettair
voorbereid te zijn op de doortastende vergrijzingé 2% eeuw.

Een dergelijké¢New Deal” voor leeftijd vergt beleidshervorming langs verschillende
assenwaarvan er al meerdere in dit rapport aan badgakomen:
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- Andere ontslagwetgeving die meer mobiliteit en eelerheid stimuleert: zie
Deel Il, D.

- Andere loonbarema’s, die het effect van leeftijdan€iénniteit op de loonkosten
verminderen: zie Deel Il, E.

- Een doorgedreven aandacht voor diversiteit, inefuseeftijdsdiversiteit, in
personeelsbeleid: zie Deel Il, F.

- Uitgesproken en efficiénte activering van werklozemaaronder de oudere
werklozen: zie Deel Il

- Het bevorderen van een levensloopbaan waarin mdasgar en anders kunnen
werken.

- Het bevorderen van arbeid en het afbouwen vanmegstalie inactiviteit, in het
bijzonder de vervroegde uittreding uit de arbeidstnstimuleren.

Deze laatste twee componenten komen aan bod Deeit IV van dit rapport. Voor deze
componenten heeft het beleid een aanzet gegevémrtvimgenaamde Generatiepact.

68. De invoering van het Generatiepact was een egtiem$weg die de sociale partners
en de politiek tot het uiterste heeft getest. Hen€atiepact heeft twee belangrijke
beperkingen. Het focust vooral op één enkele dimeman de leeftijdsproblematiek,
namelijk die van de vervroegde pensionering. Diecsieve benadering wekt de schijn
van sociale achteruitgang en provoceert reflest@seigenbelang en kortetermijndenken.
Het is essentieel een beleid uit te tekenen datdathensies van de problematiek, ook de
positieve, integreert en combineert. De tweede tkémge van het Generatiepact is zijn
bescheidenheid. Het Pact is een tentatieve mix heperkte maatregelen, die zijn
compromisgehalte reflecteert (zie Kaderstuk 7).

De Hoge Raad van Financién, de Hoge Raad voor d&gélegenheid, het IMF en de
OESO beklemtonen unisono dat het Generatiepact peareerste aanzet is voor het
opvangen van de vergrijzing op de Belgische arlpegalkt. Op korte termijn zal het Pact
overigens budgettair meer kosten dan dat het oghremdat het meer de wortel dan de
stok hanteert.®® Ook de kwantificeerbare impact van het Pact op de
werkgelegenheidsgraad  blijft bescheiden: 0,7 prpeent  van de totale
werkgelegenheidsgraad tegen 26%0.

In die optiek is de belangrijkste verdienste vam Generatiepacht wellicht veeleer
psychologisch dan economisch. Het Pact heeft deramjdelijkheid van langer werken
op de agenda gezet en in de geesten geprent.

8 Hoge Raad van Financién, Studiecommissie vooedgrijzing, Jaarlijks verslag 2006.
% Nationale Bank van Belgié, Jaarverslag 2006. DeeKsming steunt op een beperkt aantal
kwantificeerbare maatregelen uit het Generatiepact.
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Kaderstuk 7: Het Generatiepact en de vergrijzing

Het Generatiepact bevat vier pakketten maatregelaarvan er twee gericht zijn op
vergrijzing en de activiteitsgraad van ouderen.

Langer werken stimuleren:
Een pensioenbonus vanaf 62 jaar: extra pensioderectvorden toegekend agn

Vervroegde uittreding afremmen:

werknemers en zelfstandigen die boven de 62 jdaaaio de wettelijke pensioenleeft
blijven werken.

Het uitbreiden van de mogelijkheid om een pensioeet een arbeidsinkomen

combineren, door het verhogen van de cumulgrens zmeel derustpensioenemls de
overlevingspensioenen

De individuele berekening van het pensioenbedragge@cht de aard van zijn/hg
loopbaan moet iedereen op termijn een individuekrekening van zijn/hag
pensioenbedrag kunnen bekomen. Vanaf 55 jaar diee berekening jaarlijK
automatisch te gebeuren.

Landingsbanen: om vervroegde uittredingen uit deidsmarkt te verhinderen kunn
werknemers ouder dan 55 jaar gebruik maken vadetijdskrediet.

De overstap naar een lichtere job voor werknemiergware arbeid verrichten. Indien
overstap gepaard gaat met inkomensverlies is eesorimpensatie voorzien door e
vermindering van persoonlijke RSZ-bijdragen of d@an forfaitaire premie uit hg
Ervaringsfonds.

Vanaf 2008 kan brugpensioen enkel nog op 58 jaar mannen die al 35 jaar gewe
hebben of voor vrouwen die al 30 jaar gewerkt habbe

Vanaf 2012 kan brugpensioen enkel nog op 58 jaar sannen die al 38 jaar gewe
hebben of voor vrouwen die al 35 jaar gewerkt habbe

Speciale groepen zware beroepen zullen nog steelisiig kunnen maken van (
mogelijkheid om op 56 jaar op brugpensioen te gapnjoorwaarde dat er een loopba
van 35 jaar aan voorafging (regeling voor invaliseiwvakkers en voor werknemers
ploegen- of nachtdienst).

Brugpensioen herleiden tot restoptie, in het bifiarbij collectieve ontslagen

Verhoging van de kost van brugpensioen voor de gexdr door bijdrageplicht. Vangf

januari 2006 zijn de zgn. Canada Dry vergoedingendepnvorpen aa
socialezekerheidsbijdragen.
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69. Dit rapport wil het Generatiepact niet alleen dakken, het wil het ook openbreken
door een brede benadering die meer hervormingdaatoen een gemeenschappelijk
proces naar een andere maatschappij en arbeidstiarkie oudere veel meer kansen
biedt op activiteit en aangepast werk.
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De marginale positie van ouderen op de Belgiscleidsmarkt is economisch,
budgettair en sociaal onhoudbaar en moet dringendden bijgesteld voor het
opvangen van de vergrijzing die vanaf 2011 echtadeidsmarkt treft. De
uitsluiting van ouderen uit de arbeidsmarkt wordtroorzaakt door een
combinatie van duwfactoren en trekfactoren waariedereen een deel van ge
verantwoordelijkheid draagt: de werkgevers, de beéa, de sociale partners,
alsook de oudere werknemers zelf. Het Generatiejgactaar een aanzet en
component in een noodzakelijke totaalhervormingrveen New Deal voor
leeftijd op de Belgische arbeidsmarkt.
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B. Stimuleer werk door de impliciete belasting op werkn drastisch
te verlagen

70. De opbrengst van arbeid heeft een belangrijke anpzp arbeidsgedrag en
werkwilligheid. Die opbrengst verwijst niet alleeaar het nettoloon dat men ontvangt
wanneer men actief is, maar ook naar het verwgohisioen. Als een individu ervoor
kiest een jaar langer te werken heeft hij of zghteop een hoger jaarlijks pensioen. Men
zal echter minder lang van dit pensioen kunneneggeni Het totale verwachte bedrag van
het toekomstige pensioeninkomen kan daarom bijdangrken dalenDit maakt verder
werken financieel minder interessant en men spreghtom van een impliciete belasting
op werk®* Deze impliciete belasting wordt in grote mate fadpadoor de fiscale
behandeling van enerzijds werken en anderzijdsedsipenuitkeringen.

71.Dat fiscale prikkels kunnen leiden tot gedragsndeasingen en zo een belangrijke
bijdrage kunnen leveren tot het verbeteren van dwiteitsgraad van ouderen wordt
geillustreerd in Grafiek 7. Daarin wordt de dalwgn de participatiegraad bij 50-54
jarigen t.o.v. de 55-59 jarigen geillustreerd vaerschillende landen als functie van de
locale impliciete belasting op arbeid, voor persodé recht hebben op schema’s van
vervroegde terugtrekking uit de arbeidsmarkt tussam55e en 59e. Het is duidelijk dat
er een sterk verband bestaat tussen de implicedesting op verder werken in een land
en de individuele keuze om uit de arbeidsmarktdden. Dehoge impliciete belasting

op werken voor ouderen lijkt een belangrijke redenvoor de lage participatiegraad

bij deze leeftijdsgroep. Het sterke verband tuskemmpliciete belasting op werken en de

%1 Bjj stoppen met werken in jaar i, een jaarlijksngieen van P en overlijden in jaar D is

D
TR = z Fi’/(1+ r)' de huidige verdisconteerde waarde van het totamtieangen pensioen.

t=i
De impliciete belasting op verder werken is dadeginiéerd al{TP,, — TP)/( netto looj indien
(TR,, — TP) negatief is. Zie bv Gruber en Wise, (1998), “Soaaturity and declining labor-force
participation: here and abroadAfmerican Economic Revie®8(2).
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verandering van de participatiegraad voor oudergst wp een belangrijke mogelijke
marge voor beleid.

72. Grafiek 7 suggereert dat indien Belgié erin zoagsh haar belastingstelsel te
hervormen zoals bijvoorbeeld tot de situatie in dere de vermindering in de

participatiegraad na 55 jaar sterk kan worden gghgacht (van nu -35% tot -7%). Dit
wordt ook bevestigd in een uitgebreide studie vafii©e.a’® die op basis van micro-

economische gegevens over het arbeidsmarktgedray dwizenden Belgische

werknemers een aantal simulaties uitvoeren. Irbhednder bekijken ze het effect van
het invoeren van een eenvoudig stelsel waarbij alenale pensioenleeftijd op 65 jaar
valt en vervroegd pensioen mogelijk is vanaf 60sntiet afstaan van 6% van het
pensioenbedrag per jaar van vervroegde uittrediegresultaat is een verwachte stijging
van de gemiddelde leeftijd van uittreding van 58rn@l jaar. Een dergelijke stijging is
budgettair een “driesnijdend zwaard”, omdat daardegelijkertijd het aantal actieven

stijgt, het aantal pensioengerechtigden daalt énafetal jaren van pensioenuitkering
daalt.

Grafiek 7
Impliciete belasting op arbeid en activiteitsgraad
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Bron: Duval, R. (2003The retirement effects of old-age pension and eatlyement schemes in OECD
countries OECD working paper 370.

In vergelijking met andere landen scoort Belgié de®r slecht in termen van de
impliciete belasting op werk voor ouderen (zie @af7). Het Generatiepact heeft
vooralsnog alleen een bescheiden pensioenbonusagkioeerd. Langer werken wordt

%2 Dellis, A. Jousten, A. en Perelman, S., 2001. 'thiblodelling of Retirement in Belgium," CEPR
Discussion Papers 2795.

78



Verzilver de vergrijzing

beperkt beloond: één jaar werken na het 62e jaartleen extra maandelijks pensioen op
van 52 euro. Voor een bruto pensioen van 1000 geedt dit ongeveer 5% maar voor de
hogere pensioenen wordt het verschil snel erg ki@iok andere landen trachten de
impliciete belasting op arbeid te verminderen ondeceffectieve pensioenleeftijd op te
krikken, maar naast een bonussysteem wordt everemnsnalussysteem gebruikt (zie
Kaderstuk 8).

Kaderstuk 8: Bonus-malus systemen in andere landen

Om langer werken te stimuleren en vervroegd uitineté ontmoedigen kennen vele landen feen
bonus—malus systeem. In ®& krijgt men per gewerkt jaar boven de normale pesrdeeftijd
van 65 jaar een bonus van 8% op het jaarlijkseipensEen jaar vroeger stoppen, betekent|een
verlies van 6.6%Zwedengebruikt ongeveer dezelfde percentages (respetijie8% en 6%) er
dezelfde pensioenleeftijd van 65 ja@ostenrijk voerde in 2000 een verhoging van de statufaire
pensioenleeftijd door tot 65 (60 voor vrouwen) sameet de invoering van een malus van B%
per jaar voortijdig uittreden (met een maximum &f%6) en een bonus van 4% per extra gewerkt
jaar.Duitsland hanteert een bonus van 6% en een malus van 3aa%nium 10.8%).

73. Belgié ontbreekt vooralsnog een malussysteem datntet-werken afremt. Wel
integendeel: Belgié heeft een traditie om vervreegdnsioneringan te moedigerHet
Generatiepact bouwt die aanmoediging af maar neehtle zwenking naar afremming.
Belgié grossiert ook in zogenaamde “met arbeidlggistelde periodes van inactiviteit”
in de loopbaanberekening voor pensioenbepalingrdeaa de betrokken inactiviteit niet
wordt verdisconteerd. Het is aan te bevelen dgkgeljelijkstellingen in principe te
beperken tot gevallen vaonvrijwillige inactiviteit Voor periodes van vrijwillige
inactiviteit die verbonden zijn aan oorzaken dienmaediging vragen, zijn
uitzonderingen denkbaar, maar ook daar is aandachtactivering wenselijk. Zo is het
bijvoorbeeld beter om geboortes te stimuleren vidbsglies en systemen voor
kinderopvang dan via gesubsidieerde inactiviteit #a ouders>

Een pensioenmalus kan worden ingevoerd per jaamdmt voor het 63levensjaar
voortijdig uittreedt. Economische studies wijzederdaad op een groot potentieel effect
van het verder uitbouwen van een bonus-malus systeeBelgié. Omdat vertrouwde
gedrags- en verwachtingspatronen slechts langzaamanderen, is het echter
waarschijnlijk dat het enige jaren zal duren voereal effecten merkbaar worden. Via een
malussysteem kan ook meer budgettaire ruimte g om activiteit te belonen met
een doorgetrokken bonus. Een alleenstaand bonassgystheeft immers een
financieringslast voor het pensioenstelsel, afgexi@n het verhoopte terugverdieneffect
door een verhoging van de activiteitsgraad.

9 K. Daly, Gender Inequality, Growth and Global Agejrgoldman Sachs Global Economics Paper 154,
april 2007; OESOGoing for Growth 200,7132.
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Fiscale prikkels om langer te werken zijn een gffit instrument om de
activiteitsgraad van oudere werknemers te bevordeBelgié kent een te hoge
impliciete belasting op werken, waardoor activigpitikkels te klein zijn|.
Diverse landen kennen een doorgedreven bonus-mgjygseem in hu
pensioenstelsel. Belgié kent alleen een beschdidenssysteem en ontbreekt
een malussysteem.

=)
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C. Anders gaan werken in een levensloopbaan

74.Zoals hierboven werd aangegeven, is de lage astsgraad van ouderen lang niet
uitsluitend te wijten aan het vrijwillig vroeger tweden. De leeftijdsarme en
leeftijdsschuwe organisatie van personeelsbelerd dudere werknemers ook vervroegd
uit de arbeidsmarkt (zie nrs. 66-67). Een belakgigel van de vervroegd uittredende
werknemers zijn daartoe verplicht door hun werkgevéWerkgevers zijn dus een
onderdeel van het probleem. Zij kunnen een onderdeede oplossing worden, hierin
gesteund door een verstandig regulerend kader.

De gemiddelde loopbaan vandaag is een Klif: na@&rdat leeftijd van de werknemer
toeneemt, stijgt zijn anciénniteit in dezelfde origatie en neemt zijn loonkost toe, tot hij
de rand van het klif bereikt en eensklaps uit deeidsmarkt verdwijnt. Om tegemoet te
komen aan de vergrijzing en meer mensen langerhaarwerk te krijgen, moet de
loopbaan een plateau worden waarop de werknemeidakanen tussen verschillende
padenDe loopbaan moet evolueren tot een levensbaan.

75. Een onderdeel van deze evolutie zijn ongetwijfeldl adbeidsvoorwaarden en
arbeidsomstandigheden die ondernemingen binnen huorganisatie ontwikkelen
Veeleisende arbeidsvoorwaarden met ploegenwerkgliffe arbeid, onregelmatig
overwerk of weekendwerk zijn vaak moeilijker drageoor oudere werknemers en
duwen hen richting uittreding. Het interne persdstedeid van ondernemingen moet
zich bewust worden van het groeiende belang van l@egere retentie van oudere
werknemers. Oudere werknemers zijn vaak waardeeniselijk kapitaal met een grote
ervaring. In een geleidelijk verouderende arbeidkmzal het aantrekken en behouden
van oudere werknemers steeds belangrijker wotdtlen.

% Elchardus, M. en J. Cohen, (2003) “De vroege edéruit de arbeidsmarkt. Exploratie van de factoren
die bijdragen tot een vroege arbeidsmarktexit.” e arbeidsmarkt in Vlaanderen. Jaarboek Editie
Garant, Antwerpen, pp. 149-161.

% Manpower,The New agenda for an Older Workforee07.
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76.De positie van oudere werknemers binnen de ondengeen op de arbeidsmarkt
wordt ook bepaald door hun competenties Een belangrijke lange-termijntrend in
ontwikkelde landen wereldwijd is de gestage dalimg de relatieve vraag naar
laaggeschoolde arbeid. Oudere werknemers zijn #e d®ntext bijzonder kwetsbaar
aangezien zij vaak minder hoog opgeleid zijn ereliggmeestal duurder zijn omwille
van automatische loonindexeringen en premies ogeramoor anciénniteiPermanente
vorming kan dus een belangrijke bijdrage leveren tot adtig van oudere werknemers.
Het permanent opleiden van werknemers (levenslangn) kan de waarde van een
werknemer op de arbeidsmarkt verhogen en zo vaydedverplichte) pensionering
tegenwerken. Oudere werknemers met een hoger opsidveau blijven gemiddeld
langer werkeff. Volgens de OESO leidt 10% extra tijd voor opleidivoor een individu
tot een stijging van 0,4% van de waarschijnlijkheéd het individu actief blijft’

Levenslang leren levert niet enkel voordelen oprvbet deelnemende individuDe
opgedane kennis wordt bijvoorbeeld op de arbei@svidoorgegeven aan collega’s.
Recent onderzoek toont inderdaad aan dadernemingendie meer inspanningen
organiseren om hun personeel permanent bij te eclesi op te leiden, substantieel beter
presteren dan vergelijkbare ondernemingen die igatinen®® Ook voor eertand in zijn
geheel kan permanente vorming helpen de toenemende vnaag gekwalificeerd
personeel op te vangen en zo de internationale etviipit te verhogen. Internationale
vergelijkingen wijzen op een sterk verband tussemm@antent leren, economische groei
en de algemene werkgelegenheidsgraad.

Opleiding en vorming kan de oudere werknemer oakudéren in mobiliteit op de
arbeidsmarkt Het algemene interessegebied van oudere werksewsrschuift naar
gebieden buiten de werkvlo&t? Aangepaste opleiding kan werknemers toelaten een
carrierewending te maken. Carriéremobiliteit is esderdeel van de evolutie van de
loopbaan naar de levensbaan.

77. Levenslange opleiding en vorming spelen dus eenciae rol om de
arbeidsmarktpositie  van  oudere  werknemers te verdet Om  de
tewerkstellingskansen van oudere werknemers te berderen moeten hun
werkgevers en de werknemers zelf een trainingcultuuvan permanente vorming
ontwikkelen. De sociale partners hebben ter zake een belaagrgkantwoordelijkheid,
omdat vormingsinspanningen nog vaak afnemen meeeltjd van de werknemers.
Verschillende systemen en technieken zijn denklzjanet binnen de ondernemingen of

% Hoger opgeleide oudere werknemers blijven echikranger werken omdat ze een grotere inkomensval
kennen bij pensionering en minder vaak lichamélgkastende beroepen uitoefenen.

°” OESO,Employment Outlook 2004

% \van Reenen, J. et al (2006)."The impact of trajnamd productivity and wages: evidence from British
Panel Data”, CEP discussion paper 674, London Sdfidtconomics.
Bartel, A. (2000), “Measuring the Employer’'s Retuwn Investments in Training: Evidence from the
Literature”, Industrial Relations 39 pp. 502-524.

% OESO (2004), Employment Outlook.

199 E|chardus, M., Cohen, J. en Van Thielen, L. (2008rwachtingen in verband met het einde van de
loopbaan.” Deelrapport 5: naar een eindeloopbaaitbéDnderzoeksgroep TOR, Vakgroep Sociologie,
Vrije Universiteit Brussel.
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via een algemeen regelgevend kader. Een systeenmietrfiormele competenties te

accrediteren, kan oudere werknemers toelaten hgadame ervaring te evalueren en te
valoriseren. Binnen een context van tijdsparen kunperiodes van studieverlof of
“sabbatical” worden uitgewerkt, of vormen van tljg@ schorsing met recht op

terugkeer in de oude functie. Werknemers dienengaiog te hebben tot

carrierebeoordeling en competentiebeoordeling ogelnmeatige tijdstippen in hun

loopbaan. Carriereplanning en carrierebegeleidingnkn een onderdeel worden van
succesvol personeelsbeleid.

Belangrijk is dat initiatieven afgestemd zijn op ielividuele carrierepositie van de
betrokken werknemeHet is ook aan te bevelen om werknemer persoonlijk mee te
laten investeren in de opleiding of vormingat is een sterke aanmoediging om de
effectiviteit van de opleiding of vorming te garamnen.

78.Permanente vorming en tijd gaan hand in haddrknemers moeten voldoende tijd
krijgen om de vorming te volgen die op hun wensemeden gemaakt i€ In het
verlengde daarvan tgdsflexibiliteit een zeer belangrijk instrument om langer leven
en langer werken te combineren een in een levenslmadie ook een uitloopbaan moet
inhouden.

Het zogenaamdidsparen kan hiertoe bijdragen. Tijdsparen laat een werkmeoeop
een flexibele manier minder of meer te werken,daopbeeld om tijdelijk meer tijd aan
het gezin te besteden. Door het opsparen van atheicbp een individuele en
meeneembare tijdspaarrekeningbv. door minder anciénniteitverlof op te nemereem
overuren te presteren, etc.) kan een krediet woapsgebouwd dat later kan worden
aangewend om minder of anders te werken. Tijdspeaarook als een aanvulling van de
tweede of zelfs derde pijler van het pensioendtdiegrepen worden wanneer een
werknemer vandaag langer werkt om later een getdget® ontvangen (geldsparen), of
om vroeger op pensioen te gaan (tijdsparen). Eegelix systeembestaat reeds in
Nederland en Duitsland Recent onderzoek wijst erop daudere werknemers veel
aandacht besteden aan tijdsoevereiniteitvanneer de mogelijkheid gegeven wordt zelf
de werkuren mee te bepalen, gaf meer dan 30% vasteekproef van 45-65 jarigen aan
langer te willen werken. Wanneer ook tot werkduumiadering kan worden gekomen,

geeft 45% van de ondervraagden aan langer te wiltzken 12

De formule van de tijdspaarrekening heeft een lggignvoordeel op andere formules
zoals het gekende tijdskrediet of de loopbaanomdkity. Het betreft immers een
formule waarin de werknemer door en via activiteit rechten opspaart. De
loopbaanflexibiliteit is op activiteit gebaseerdranedigt activiteit aan. Het is geen vorm
van door de samenleving gefinancierde inactiviteit.

191 OESO,Live Longer, Work Longed.21.

192 Elchardus, M., Cohen, J. en Van Thielen, L. “Verttingen in verband met het einde van de
loopbaan.” Deelrapport 5: naar een eindeloopbaaitbéDnderzoeksgroep TOR, Vakgroep Sociologie,
Vrije Universiteit Brussel, 2003, p. 190
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De lage activiteitsgraad van oudere werknemers éelgl te wijten aan
leeftijdsarm en leeftijdsschuw personeelsbeleid.dé€dmemingen zijn zic
onvoldoende bewust van het groeiende belang varereugverknemers.
Levenslang leren levert voordelen op voor het iddivvoor de onderneming
en voor de gehele economie en samenleving. Perrganerming er
beschikbare tijd gaan hand in hand.

=
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D. Later en anders met pensioen

a. Vervroegde pensionering geleidelijk laten uitdoven

79. Vervroegde pensionering in één of andere vorns ide snelweg waarmee oudere
werknemers, al dan niet vrijwillig, de Belgische abeidsmarkt verlaten voor het
bereiken van de wettelijke pensioenleeftijd. Volgete OESO maken maar liefst 75%
van alle vervroegde uittreders op de Belgischeidsb@arkt gebruik van een systeem van
vervroegde pensionering, dat is een record binnerofa.!’® De frequentie van
vervroegde pensionering is er mee verantwoordelgkr dat de gemiddelde afstand
tussen de werkelijke pensioenleeftijd en de wéitelpensioenleeftijd eveneens tot de
hoogste van Europa behoort.

De traditie van vervroegde pensionering op de Belg arbeidsmarkt — op de
privésector gesymboliseerd in het brugpensioen - gégroeid uit de plotse

massawerkloosheid na de eerste oliecrisis, toenvaeuiging heerste dat vervroegde
pensionering van ouderen plaats maakte voor wezkjomgeren op de arbeidsmarkt.
Gaandeweg is het systeem verwaterd en verbastérceetm techniek om oudere
werknemers gemakkelijk en deels op kosten van eheskeving te laten afvlioeien, in het
bijzonder bij herstructureringen, tot tevredenheash zowel werkgevers als vakbonden,
die het systeem verankerd hebben in sectorale CAO’s

80. In individuele gevallen is een vervanging van eemere werknemer door een
jongere werkloze uiteraard denkbaBekeken op het macroniveau van de gehele
arbeidsmarkt, is de overtuiging dat de werkloosheidkan dalen door de vervanging
van actieve oudere werknemers door jongere werklore echter zeer contesteerbaar
en wel om twee redenen. Vooreerst zijn werknemera/eklozen vaalkwalitatief niet
uitwisselbaar, zodat de eliminatie van de eerstenattijd plaats maakt voor de tweeden

193 OESO,Live Longer, Work Longe#3
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of enkel ten koste van productiviteit. Ten tweeslde vervangingshypothese gestoeld op
de zogenaamd#ump of labour fallacy”, dat is het waanbeeld dat de arbeidsmarkt een
vaste hoeveelheid banen zou hebben, die dan magoexb mogelijk verdeeld moeten
worden onder de werkwilligen. De realiteit is dat ltbeveelheid banen een dynamische
functie is van economische ontwikkeling. Vervroegditreding kan economische
ontwikkeling remmen, zeker wanneer zij door befaggn moet gefinancierd worden, en
zo de tewerkstellingskansen van jongeren vermimdierelaats van vermeerderen.

De empirie bewijst de mythe van de uitwisseling&msouderen en jongeren. Landen met
de hoogste werkgelegenheidsgraad voor ouderen heloliet de laagste, maar
integendeel de hoogste werkgelegenheidsgraad ongejen. Omgekeerd hebben landen
met een lage werkgelegenheidsgraad voor ouderere@okage werkgelegenheidsgraad
voor jongeren (zie Grafiek 8f* De gecombineerde lage activiteitsgraad van zowel
jongeren als ouderen duidt daarom eerder op algerfeatoren die de activiteitsgraad
afremmen.

Grafiek 8
De werkgelegenheidsgraad van ouderen en jongeren
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81. Het Generatiepact heeft de voorwaarden voor bmgjpeering strenger gemaakt,

onder meer door een beperkte en geleidelijke okitigkvan de leeftijdsgrens. Vanuit

een perspectief van arbeidsmarktbeleid is het agewgn dit beleid door te zetten. Belgié
heeft ter zake immers een achterstand in te haletealeficiéntie van het systeem heeft
zich over meer dan drie decennia bewezen. Daarenboal de geleidelijke doorzetting

van de vergrijzing uiteindelijk ook tot een inkrimg van de bevolking op arbeidsleeftijd

leiden, zodat elke logica voor vervroegde uitst@at de arbeidsmarkt verdwijit

194 puval, R. (2003)The retirement effects of old-age pension and easlyement schemes in OECD
countries OECD working paper 370; OESOye Longer, Work Longed 40.
195 OESO Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq@€03, 38-40.
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De volgende regering moet dus aanknopen bij heefaéirpact onhet brugpensioen
geleidelijk te laten uitdoven door stapsgewijs de effectieve minimumpensiodtiee
op te trekkenOok in de publieke sector moet vervroegd pensioenasden aangepakt
De publieke sector maakt relatief gezien meer gelwan vervroegde pensionering dan
de privésectot®® Dat is een zorgwekkende situatie, gelet op de agvan de publieke
sector, de leeftijdsstructuur van de ambtenarij e zeer voordelige
ambtenarenpensioenen.

Het brugpensioen is daarenboven maar één van deié&en die de vervroegde uitstap
van ouderen uit de arbeidsmarkt organiseren ewlubeeen afbouw vergen met het oog
op de noodzakelijke verbetering van de werkzaansigeshd bij ouderen. Ook het
statuut van niet-werkzoekende oudere werkloze is Bévan de oorzaken van de
marginalisering van ouderenop de Belgische arbeidsmarRf.In dat statuut kunnen
oudere werklozen in de werkloosheidsverzekeringadegerd worden zonder dat zij
beschikbaar moeten zijn voor de arbeidsm#fikiVerklozen vanaf 58 jaar kunnen zo
onvoorwaardelijk werkloosheidsuitkeringen trekkewijl de werkloosheidsperiode telt
als loopbaanjaren in de pensioenberekening. Intatiaan de zijde van de oudere wordt
hier langs twee kanten aangemoedigd, wat dan weer de andere zijde moet
gecompenseerd worden met banenplannen die viadeedbsn bijdrageverminderingen
aanwervingen van oudere werklozen moeten bevorderen

82. De afbouw van vervroegde pensionering en analoge sgenstatuten moet
vanzelfsprekend gepaard gaan met een pakket van maagelen die de
arbeidsmarktpositie van oudere werknemers drastischverbeteren. Het merendeel
daarvan is elders in dit rapport ontwikkeld als emigel van de New Deal voor leeftijd
op de arbeidsmarkt (nrs. 66-69). De link tussembeasioen en ontslag verdient hier nog
enige aandacht, omdat brugpensioen klassiek athtauvel in bedrijfsaneringen wordt
gebruikt. De combinatie van de evolutie van ontslelgting werkzekerheid (nrs. 35-37)
en de noodzaak van permanente vorming (nrs. 76ka8).een bijkomende versterking
wensen in de context van herstructureringen. Zo kangedacht worden onde
bestemming van de vergoedingen bij herstructureringn deels te herdefiniéren naar
opleiding. Specifiek kan een deel van de ontslagvergoediagiia rechtstreeks worden
gestort in een opleidingsfonds. Nieuwe potentiélerkgevers kunnen hierop dan
trekkingrechten uitoefenen indien ze ontslagen wemers overnemen van
geherstructureerde bedrijven. Dat vermindert de kaa aanwerving en (her)opleiding
bij de nieuwe werkgever en draagt bij tot een gnelactivering na ontslag.

b. Wettelijke pensioenleeftijd geleidelijk optrekken
83. De vergrijzing is een combinatie van dalende gdecifers, stijgende

levensverwachting en de historische transitie vaaby-boom generatie (zie nr. 5). De
stijgende levensverwachting zorgt er voor dat gsjpeeerden zich kunnen verheugen

198 OESO, Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq@®03, 68 : frequentie van vervroegd pensioen
is drie keer hoger in de publieke sector dan ipril@sector in 2000.

197 OESO\Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq@€03, 78-80.

198 Art. 89 Werkloosheidsbesluit.
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om gemiddeld steeds langer en gezonder van hunopent kunnen genieten. Tussen
1970 en 2004 kon de gemiddelde gepensioneerde @EEO uitkijken naar meer dan 7
jaar langer pensioen dankzij een toegenomen leeenschting'®® Die evolutie zal zich
verder doorzetten. De projecties voor 2050 zijn detnnen en vrouwen nog eens
ongeveer 6,5 jaar langer zullen leV&n

In die context is het logisch dat toekomstige, &antgvende generaties ook langere
actieve loopbanen zouden kennen. Verschillendeslanderden reeds verhogingen door
van de wettelijke pensioenleeftijd. In Duitslangvborbeeld werd de pensioenleeftijd
opgetrokken van 65 tot 67 jaar (voor personen ggborn 1964) en werd ook vervroegd
uittreden moeilijker gemaakt. Het Zweedse systeesnt khelemaal geen officiéle
pensioenleeftijid maar koppelt het totaal uitgekegrdnsioenbedrag automatisch aan het
aantal gewerkte jaren en aan de geschatte levevesaing. Sinds de Zweedse
pensioenhervormingen van 1999 is de gemiddeldeiqgeniseftijd er gestegen van 61 tot
63 jaar (zie Kaderstuk 9). Een gelijkaardig systeesmd sindsdien ingevoerd in Polen.

Kaderstuk 9: Pensioenhervorming in Zweden

In 1999 voerde Zweden een uitgebreide hervorming Ivet pensioenstelsel door. Het ojde
Zweedse systeem kende belangrijke overeenkomstémeniuidige situatie in Belgi€, met gls
belangrijkste pensioenpijler een wettelijk repatiysteem dat instond voor een vervangingsiatio
van 60%, alsook het ontbreken van aanzienlijke ipenseserves. De belangrijkste elemerjten
van de hervorming waren:

» Het pensioenbedrag is niet langer vast, maar a#iifnkvan economische groei en gle
levensverwachting.
» De “normale” pensioenleeftijd is niet vast maaraadkelijk van de levensverwachting gn
stijgt dus langzaam mee.
» Het pensioen kan vroeger opgenomen worden, ma&othet uitgekeerde bedrag over|de
verwachte levensduur blijft gelijk en daalt dugistsij vervroegd uittreden.
* Notionele pensioenrekeningen, die het effect vampitabisatie beogen maar dje
grotendeels op repartitie blijven steunen.
» Variabele indexering om het systeem betaalbaaroteldn indien de lasten te zwdar
wegen.

84. Het optrekken van de wettelijke pensioenleeftimh 65 jaar is voor Belgié niet
dringend vanuit een pensioenperspectief. Het isl demgender om de feitelijke
pensioenleeftijd richting de wettelijke te latersopuiven. Maar gelet op de toekomstige

19 OESO,Live Longer, Work LongeB2.

H1ON|S, Hypothesemodel EUROSTAT.

113, Perry, “Sweden's Pension Antidote Finds a Glébaience”, Flexible Payout System Puts Onus on
Individual; A Private-Account Rul&/SJE, 5 maart 2007.
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demografische verschuivingen, zal een evolutie danwettelijke pensioenleeftijd ook
voor Belgié uiteindelijk aangewezen zijn. Het ggtwan goed bestuur om dergelijke
noodzakelijke hervormingen lang op voorhand en geéidelijk te laten ingaan, zodat
men het verwachtingspatroon van de toekomstigerggeg kan maken in plaats van het
later te moeten veranderede volgende regering doet er dus goed aan om vooe d
toekomst een verhoging van de pensioenleeftijd teeblissen, om die zeer geleidelijk
en stapsgewijs te realiseren tegen bijvoorbeeld 2B2Een alternatief is het endogeen
maken van het vergrijzingsrisico in het pensioetegys door, zoals in het voorbeeld van
Zweden, daarvoor variabelen te determineren amtrteduceren.

c. Cumul en combinatie toelaten

85. De vaststelling dat langer werken geen werk afrteem anderen maar integendeel
kan bijdragen aan een hogere algemene werkgeleigsghead (zie nr. 80), kakomaf
maken met het beginsel dat het recht op pensioen ipcipieel verbindt met het
stopzetten van alle beroepsactiviteitenWie effectief lang genoeg gewerkt heeft om
aanspraak te maken op het wettelijk pensioen mamatvdn kunnen genieten, ook al blijft
hij/zij werken. De mogelijkheid om langer te werkencombinatie met pensioen is een
aanmoediging tot werk die kadert in de filosofienvde levensbaan. Zij kan de
productiefste werknemers langer en meer doen lggaraDoor langer te werken draagt
de betrokkene ook bij aan de financiering van daas® zekerheid. Anderzijds zullen
door het afschaffen van cumulbeperkingen pensiobetaald worden die anders op de
cumulbeperking zouden botséft. Het budgettaire saldo verdient aandacht, maar
verplichte inactiviteit heeft geen plaats in deesdsmarkt van de toekomst, waar alle
krachten gemobiliseerd moeten worden.

De mogelijkheid tot cumul van het wettelijke pemsiomet een beroepsactiviteit wordt
dus best doorgetrokken om onbeperkt te worden v@matettelijke pensioenleeftijd. Er
kan ook gedacht worden atormules van deeltijdarbeid en deeltijdse pensionéng.
De algemene interessesfeer van de oudere werkneangchuift meer naar aspecten
buiten het beroep, interesses die moeilijk veremagtrijn met een voltijdse posifi&
Het flexibel mogelijk maken van arbeidsduurvermmgg voor ouderen en het
stimuleren van de combinatie van (deeltijds) pestsionet een (deeltijdse) job kan
daarom bijdragen meer mensen ten minste gedeelblife arbeidsmarkt te houden.

Een formule van deeltijdse pensionering kan daasrikiesbaar zijn boven een systeem
van deeltijds tijdskrediet, omdat de werknemer dattiviteit financiert op basis van

voorheen gewerkte pensioenjaren en door het opngareren pensioengedeelte dat niet
meer verder zal worden uitgebouwd. Deeltijds pesrsiccs met andere woorden een
systeem dat enerzijds flexibele uittreding mogetijgakt en anderzijds een deel van de
maatschappelijke kosten daarvan doet internalis®eitenlandse ervaring leert dat het
daarbij belangrijk is het systeem zo te moduleranteet deeltijdpensioen als restoptie

12 Hoge Raad van Financién, Studiecommissie voordgrijzing, Jaarverslag 2006.

13 E|Ichardus, M., Cohen, J. en Van Thielen, L. (2008rwachtingen in verband met het einde van de
loopbaan.” Deelrapport 5: naar een eindeloopbaaitbéDnderzoeksgroep TOR, Vakgroep Sociologie,
Vrije Universiteit Brussel.
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wordt aangeboden voor mensen die andewiesode arbeidsmarkt zouden verlaten,
eerder dan als alternatief voor mensen die anaiigls zouden blijven werkeh*

Vervroegde pensionering in één of andere vorm isrddweg waarmee oudefe
werknemers, al dan niet vrijwillig, de arbeidsmakkdrlaten. Bekeken op het
niveau van de arbeidsmarkt, is de overtuiging datvroegd pensioen werk
geeft aan jongere werklozen hoogst contesteerbbarde context van de
toekomstige vergrijzing verdwijnt sowieso elke dagvoor vervroegde uitstap
uit de arbeidsmarkt, terwijl ook een cumulverbod ssdo contraproductief is.
Het getuigt van goed bestuur om noodzakelijke pensiervormingen zo sngl
mogelijk te beslissen en zo langzaam mogelijk asivderen, zodat men het
verwachtingspatroon kan maken in plaats van hefr et moeten veranderen.

1147ie OESOLive Longer, Work Longe2006?
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Beheers de loonkosten en verbeter de loonvorming

A. Verlaag socialezekerheidsbijdragen algemeen en prassief

86.De hoge economische groei en het groot aantalimgetvulde vacatures suggereren
dat het niet erg zinvol is om nog veel aandachigsteden aan het loonbeleid. Niets is
minder waar omwille van verschillende argumenten.

Ten eerste Belgié behoort tot de landen met de hoogstedadtankost per werknemer
in de OESO. In een toenemendéobaliserende economiewaarin mobiliteit van
arbeiders én bedrijven alsmaar makkelijker wordtgelijken ondernemingen loonkosten
van landen met vergelijkbare productiviteit in deuke van de locatie van hun
buitenlandse investeringen. Dit is vooral nefasbrvae ‘laaggeschoolden’ vermits
enerzijds het wereldaanbod aan laaggeschoolde darbeorm is toegenomen en
anderzijds de snelle technologische evolutie ektigge verschuiving van de vraag naar
arbeid ten nadele van laaggeschoolden heeft vexakirz

De loonkost in Belgié bestaat — eenvoudig voordgstalit hetbrutoloon verhoogd met
de werkgeversbijdragen voor de sociale zekeffieitlet nettoloon dat de werknemer
ontvangt, is het brutoloon verminderd met de deaibetaalde inkomstenbelastingen en
de werknemersbijdrage voor de sociale zekerheid.vElischil tussen het nettoloon dat
de werknemer ontvangt en de loonkost voor de wekkgaoemt merde loonwig In
Grafiek 9 wordt duidelijk dat Belgié tot de groeprnvlanden behoort met de hoogste
loonwig, waarbij de lasten op arbeid gemiddeld nd=ar 50% van de de totale loonkost
bedragen. Dezhoge (para)fiscale druk werd door verschillende ingnties zoals de
OESO en het IMF gezien als één van de belangrijksteorzaken van de lage
participatiegraad en hoge werkloosheid

87.Het is duidelijk dat een discussie over een veniggian de lasten op arbeid in Belgié
geen losstaand fenomeen is. Ze maakt deel uit garambeidsmarkt die geregeld is
door instellingen, in het bijzonder de manier waarop loononderhandgeh tot stand
komen en de wijze waarop de werkloosheidsuitkerngde activeringsmaatregelen
worden georganiseerd en gefinancierd. Dit houdfebiplg twee dimensies in. Enerzijds

15 Daarnaast omvat de loonkost ook nog premies estaen, vakantiegeld, groepsverzerkeringen en dgl.
meer.
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is er het verschil tussen de loonkost en het regitoldat men ontvangt, of de loonwig.
Anderzijds is er de bruto/netto loonstijging die rdtoonderhandeld. Van belang is dat
een lastenverlaging hand in hand gaat met een gjeltheerde loonmatiging in de

onderhandelingen, zodat een lastenverlaging nietwigt in hogere nettolonen, maar
effectief haar doel van jobcreatie kan bereiken.

Grafiek 9
Internationale vergelijking van de loonlast als pentage van de loonkost
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Bron: OESO, 2005

88. Een tweede redelom aandacht te hebben voor het loonbeleid isatéijise stijging
van de totale loonkosten, vooral wanneer rekeningdtivgehouden met het reeds vrij
hoge niveau van de loonkosten in Belgié. De ewlutin de loonkost in Belgié zoals
aangegeven in Grafiek 10 staat in schril contrast e inspanningen die onze
belangrijkste handelspartner, Duitsland, leverdéetpvlak van loonkosten vanaf midden
jaren 1990. In een periode van 16 jaar zijn ddedtonkosten inclusief inflatie in Belgié
gestegen met 60%. Dit komt overeen met een gendddehrlijkse stijging van 3,75%,
een stijging die de jongste jaren vergelijkbaamist Nederland en Frankrijk, maar
duidelijk hoger dan in Duitsland. Verder is er devaging van onze Nederlandse
noorderburen die in de jaren 1980 en ‘90 door tmgtléementeren van het zogenaamde
poldermodel onder meer door volgehouden loonmajigien sterke concurrentiepositie
hebben kunnen opbouwen, maar die opnieuw hebbéoreervanaf midden jaren ‘90
toen de loonmatiging niet meer werd aangehouden.
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Grafiek 10
Evolutie van de totale loonkost. 1990=100
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89. Het beleid tot nu toe? Verschillende regeringen blkeb sinds de jaren ‘90
maatregelen genomen om de loonkosten te vermind&egin jaren ‘90 waren er de
maribelmaatregelen (maribel | tot en met V) dia da1999 werden vervangen door een
algemene structurele lastenverlagingHerhaalde wijzigingen in de manier waarop de
arbeidskosten verlaagd werden, bemoeilijkt eendlijikdoverzicht en hier zal dan ook
geen gedetailleerde opsomming volgen van de meed@aerschillende maatregetéh

Tabel 8 geeft een beknopt overzicht van de mad&egeaarbij de klemtoon ligt op de
vermindering van de socialezekerheidsbijdragen. Weerken op dat de
onvoorwaardelijke  verminderingen, met name de akbri “Maribel+lage
lonen+structurele verminderingen”, de belangrijksf@ost vormt. Het betreft
onvoorwaardelijke lastenverlagingen omdat er geen tewerkstellingsvaarde aan
wordt gekoppeld en omdat zij ook gelden voor wenkers die reeds tewerkgesteld zijn.
Het totale bedrag dat in Tabel 8 aan bod komt lzedia 2007 2,7% van het BBP.

90. Kaderstuk 10 geeft een overzicht van verschillende internatemnen nationale
studies die het effect van een lastenverlagingotygrgatie onderzoeken. Daaruit blijkt
dat algemeen gesteld kan worden dgn verlaging van de lasten op arbeid
bevorderlijk is voor de tewerkstelling en dat deze algemene bevinding ook opgaat voor
Belgié. Verschillen kunnen bestaan tussen landermwillan van de verschillende
institutionele context, zoals de manier waarop tvaterhandelingen tot stand komen en
de organisatie van de sociale zekerheid. Voorahdatregelen die op werknemers met
lage lonen gerichtzijn, hebben een duideliggoter positief effect op de tewerkstelling

1 voor een gedetailleerd overzicht wordt verwezearnde website van de FOD Werkgelegenheid:
www.werk.belgie.be/home.aspx
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dan de niet-gerichte maatregelenDat is niet verwonderlijk, vermits werknemers met
lage lonen typisch ook de laaggeschoolden zijn. figgereert dat doelgerichte
maatregelen het meest kunnen aangewezen zijn.

Tabel 8
Samenvatting bijJdrageverminderingen (miljoen Euro)

1999 | 2000| 2001| 2002 2008 2004 2005 2006 2007
Werkgeversbijdragen 3.534 | 3.684| 4.269| 4.826| 5.078| 5.400
Sociale maribel 275 377 396 414 | 438 438
Structurele 2.801| 2.851| 3.280| 3.710| 3.511| 3.556
Doelgroepen 144 | 227 | 359 | 554
Kennisjobs 328 | 350
Gesco’s 110 106 193 204 | 212 214
Diversen 348 350 | 256 |270 | 230 | 288
Werknemersbijdragen 93 136 157 230 537 643
Totaal sociale 1.987| 2.818] 3.508 3.62F 3.819 4.4P26 5.056 5,615436.0
bijdragen (WG+WN)
Andere maatregelen 80 320 1.047 1.454
TOTAAL 1.987| 2.818] 3.508 3.62F 3.819 4.506 5.376 66629774
In % van BBP 0,8%| 1,194 1,49 1,4% 14 1,6% 1,8% %2/12,3%

Bron: Verslagen sociale zekerheid; Cockx, Sneessangan Der Linden (2005), “Vermindering van de
werkgeversbijdragen voor sociale zekerheid, Waar¥ogr wie en Hoe?”Belgisch Tijdschrift voor
Sociale Zekerhejd4.

91. Een belangrijk probleem bij het opzetten van ddsbgelen maatregelen is de
veelheid aan doelgroepen die in een aantal madétregerweven zijn. De complexiteit

en veelheid aan maatregelen zorgen voor een onchtatgk gamma van maatregelen,
wat een ex-post evaluatie bemoeilijkt. Daarenbowemdt het vooral voor kleine en

middelgrote ondernemingen moeilijk om hiervan gdbte maken. Daarnaast werd in
een aantal studies aangetoond dasudgstitutie/verdringing kan optreden ten gevolge

van doelgroepenmaatregelen. Verder lijkt het ot avident om laaggeschooldheid te
definiéren: het gaat eerder om juiste versus fgasehooldheid.

Wel staat vast dat de effecten van een lastenveriag het grootst zijn voor de lage
lonen. Vandaar dat een algemene en aan loonhoogtekgppelde lastenverlaging een
eenvoudige maar efficiénte maatregel is omdat dezet sterkst inspeelt op de lage
lonen, waaronder de verschillende doelgroepen doaagns ressorteren Anderzijds is
het uiteraard zo dat loonkost geen panacee is. kegpgelegenheidsgraad is ook
verbonden aan gebrek aan gewenste kwalificatiesperki® productiviteit,
inactiviteitsvallen of onaantrekkelijke arbeidswwaarden. De combinatie met een
efficiént activeringsbeleid is derhalve aangewezen.
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Kaderstuk 10: Lastenverlaging en jobcreatie

In de 2006 Employment Outlook van de OESO wordt eeerzicht gegeven van verschillen
econometrische studies die het effect onderzoekan de arbeidslasten op werkloosheid

werkgelegenheid. Het blijkt duidelijk uit deze sesldat een hoge belastingdruk geassocieerd ihoget
werkloosheid en lage participatie. Dit is wat ookrdt gesuggereerd door een eenvoudige internaig
vergelijking van de belastingsdruk op arbeid enveekloosheidsgraad, zoals in de onderstaande figuu

Relatie tussen de werkloosheidsgraad en de belagjoiruk op arbeid in de OESO landen
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Bron: OESO, 2006

Voor Belgié onderzochten Joyeux en Stockfr@003) de effecten van de verschillende lasteagérgen
die tussen 1995 en 2000 werden doorgevoerd enrvidateer minstens 12 200 jobs in 1995 en 35 70€
in 2000 gecreéerd werden door de vermindering irpateonale bijdrage. De ervaring met de Mari

He
en

nal

job
bel

subsidies gaat in dezelfde zin. Deze bestondenderitasten op handenarbeid te verlagen in bep4
sectoren. Omdat deze subsidies als concurrentigéend werden bevonden door de Europese Com
werd Belgié in 1996 verplicht deze af te schaffarzelfs de uitbetaalde bedragen terug te vordeaerde
betroffen bedrijven. Een recente studie van GooKenings analyseert het effect van deze vroe

jalde
issie

re

algemene Maribelsubsidies. Zij vinden sterke pegiieffecten op jobcreatie. Ten slotte hebben Cetkx

al* aangetoond dat de algemene structurele lastegiregtn in Belgié sterke positieve effecten hebbe
jobcreatie. Ook het recente rapport van de CenRabel voor het Bedrijfsleven gaat in dezelfde nght

1 Bassanini en Duval (2006), }"Employment Pattern©BCD Countries: Reassessing the
Role of Policies and Institutions”, OECD Economidspartment Working Paper 486, pp.127.

2 Joyeux en Stockman (2003), “Een macro-economiseakiatie van de
werkgeversbijdragenverminderingen in 1995-2000eFa&al Planbureau Working Paper 14-03.

3 Goos, M. and J. Konings (2007), “The Impact ofrfBk Tax Reductions on Employment and Wages:
Natural Experiment Using Firm Level Datd&1COS Centre for Institutions and Economic
Performance Discussion Pap&r8, University of Leuven, pp. 30.

4 Cockx, B., Sneessens, H. en Vanderlinden, B.§R0&valuations Micro en
Macroéconomiques des Allégements de la (para)fiéaah Belgique”, IRES UCL.
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92. Terwijl de lage lonen relatief het meest gediend met een loonlastenverlaging, is
het evident dat een dergelijke lastenverlaging rakgn bijzonder dienstig is, gelet op
vermelde loonwig en op de achterstand die Belgiéka loonkosten heeft opgelopen ten
aanzien van zijn belangrijkste concurrenten en élspdrtners onder en ondanks het
regime van de loonnorm. De uitdaging bestaat é&eide doelstellingen te verenigem
een gerichte loonlastenverlaging voor de lagerer@n een algemene lastenverlaging.
De sleutel van die magische combinatie kan geledignin het invoeren van een
systeem van progressiviteit in de socialezekerh®jdsagen, waardoor alle lonen
minder met bijdragen worden belast, maar de lagerdonen nog minder dan de
hogere.

Een dergelijk systeem vertrekt vafgemene vermindering van de bestaande vlakke
bijdragepercentages Aan deinkomstenzijd&an dit worden nagestreefd door een sterke
vereenvoudiging van de fiscale en parafiscale stwic(zie nrs. 93-95) en door een
verdere doorzetting van de alternatieve financgenan de sociale zekerheid. Aan de
uitgavenzijdedoor een efficiéntere organisatie van sociale rredid, waarvan alleen het
luik activering tot dit rapport behoort. Het doekken van alternatieve financiering is
zinvol. Niet alle vormen van belasting treffen de econoevien zwaarAccijnzen en
consumptiebelasting zijn economisch vaak te veekigzoven belasting op arbéid.Zij

zijn in dit geval ook sociaal verdedigbaar alsnmstent voor tewerkstellingsbevordering
en voor financiering van de sociale zekerheid waamet name de tak gezondheidszorg
veel meer dan arbeidsgebonden risico’s dekt.

In een tweede stap wordeloonschalen en progressieve bijdragepercentages
gedefinieerdop een wijze die de algemene loonlastenverlagetgrteest ten bate brengt
van de lagere lonen.

In een derde, facultatieve fase kan de overheiéreptvoorbijkomende forfaitaire
lastenverlagingen ten behoeve van subcategorie vam de lagere echelons of ten
behoeve van andere doelgroepen zoals oudere werkrens) wanneer zij tegemoet wil
komen aan bijzondere tewerkstellingsnoden. Eenaitaife lastenverlaging kan het
progressieve karakter van de bijdragestructuurveosterken.

Belgié behoort tot de landen met de hoogste (paca)e last op arbeid in d
OESO. De evolutie van de Belgische loonkosten stasthril contrast met d
inspanningen die Duitsland — onze belangrijkste dedspartner — heef
geleverd. Verschillende studies tonen aan dat hogelasten arbeid uitstoter
vooral laaggeschoolde arbeid. Gerichte lastenvariggheeft al positieve
effecten gehad op de Belgische werkgelegenheidid&sde lastenverlaging
combineert een algemene bijdragevermindering met@=us op de lage lone

== O

oD o< (D

177ie J. Clemens, N. Veldhuis en M. Palacidax Efiiciency: Not All Taxes Are Created Equéhe
Fraser Institute, 2007.
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B. Vereenvoudig de fiscale en parafiscale structuur vade loonlasten

93. De Belgische arbeidskost en werkgelegenheid lijdert alleen onder zeer hoge
fiscale en parafiscale lasten, maar ook onder dgtaxiteit van de loonlastenstructuur.

Hoewel zij beide per saldo een component zijn vanadbeidskost en ook in het
loonbeleid van ondernemingen in tandem lopen, wouke fiscale loonbelasting en de
parafiscale socialezekerheidsbijdragen volledigclgeslen geregeld. De fiscaliteit staat
in het Wetboek Inkomstenbelasting en de socialehekdsbijdragen volgen uit de RSZ-
Wetgeving. Beide wetgevingen kennen hun eigen jp&sc regels en uitzonderingen,
wat de juridische ordening van het loonbeleid nodglingewikkeld maakt.

Onnodige complexiteit is op zichzelf een arbeidskggswant zij verhoogt significant de
kosten voor het naleven en de administratie vanldwtbeleid. Hele legers experts —
compensation & beneftisadviseurs, advocaten, fiscalisten, sociaal seata&ta,
boekhouders, interne juridische diensten — zijnignoch het loonbeleid in goede banen te
leiden. Die loonindustrie wordt mee gedragen doer prmanente zoektocht naar
loonkostenoptimalisatie. In de loop der jaren Zjentallen bijzondere loonvormen
gegroeid die anders of niet worden belast, hatzge fiscaliteit, hetzij in de RSZ, hetzij
in beide, al dan niet uniform. Een poging tot ineisatie telimeer dan vijftig bijzondere
loonstatuten, zowel in RSZ als in fiscaliteit, it hun eigen stelsel, regels, beperkingen
of uitzonderingerfzie Bijlage 2 bij dit rapport).
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Grafiek 10

Het gebruik van alternatieve loonvoordelen volgendernemingsgrootte
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94.Het enorme en steeds wisselende arsenaal aamd®jzo loonstatuten leidt tot een
perverse fiscalisering van het loonbeleid van de waevers. Werkgevers worden
aangemoedigd hun loonbeleid af te stemmen, niebdpn van personeelsbeleid maar op
de noden van kostenoptimalisatie en belastingokitvgj Daaraan zijn uiteraard opnieuw
kosten van organisatie, administratie en transaetibonden.

Het is op zijn minst merkwaardig dat de beloning \erbeid in Belgié voor vele
ondernemingen moet verlopen via bedrijfswagens, pctens, mobiele telefoons, en
cheques allerhande, vaak in partnerschap met dgaspecialiseerde leveranciers die
alleen bestaan bij gratie van fiscale en paraksgahstmaatregelen. Grafiek 10 toont de
sterke verspreiding van dergelijke alternatievenl@ymen doorheen de Belgische
arbeidsmarkt. Grotere ondernemingen kunnen ziaér lolet complexiteit veroorloven van
een loonbeleid dat de kosten maximaal optimalisétat klein en middelgroot bedrijf en
zijn werknemers kunnen daardoor relatief minderrgleten gebruiken en moeten relatief
meer lasten torsen (zie Grafiek 10).

95. Noch de werkgelegenheid, noch de billjke concuregennoch de sociale
rechtvaardigheid, zijn dus gediend met de huidigermatig complexe fiscale en
parafiscale structuur van de loonlasten. Zij zijpakkntegen alle gebaat bgen
doorgedreven vereenvoudiging die het systeem goeglay, transparanter en
nuttiger kan maken. Een dergelijke vereenvoudiging moet beginnen &ij piridische
tabula rasa, die de fiscale en parafiscale looshietaorganiseert in één uniform kader.
In dat kader worden alle bijzondere en afzonderllfonstatuten principieel afgeschatt,
in ruil voor een algemene verlaging van de bijdvageen enerzijds (zie nrs. 86-92). Op
dat vlakke fundament worden anderzijds een zeeerkepantal structuren voor beter of
niet belaste loonvoordelen gepoot, die stuk vook sttrategische en vooruitziende
maatschappelijke doelstellingen schragen, zoals:

- Aanvullende pensioenfinanciering.

- Aanvullende verzekering in gezondheidszorg en halsgatie.

- Opleiding en vorming, met het oog op levenslangrier

- Financiéle werknemersparticipatie of winstuitkering
De modaliteiten van deze bijzondere stelsels moe&voudig en rechtszeker worden
bepaald. Andere stelsels zijn denkbaar, maar hesssntieel de bijzondere statuten tot
een strikt minimum te beperken en egettelijk moratorium in te voeren zodat een
volgende wetgever geen nieuwe stelsels kan invoemander een ander af te schaffen.
De regering kan bij het begin van de legislatuur panel van experts samenstellen dat
zowel de budgettaire als de juridische dimensiedenperatie uittekent in een tijdskader

van implementatie binnen dezelfde legislatuur ecoimbinatie met de parallelle strategie
van doorgedreven loonlastenverlaging (nrs. 86-92).
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De Belgische arbeidskost en werkgelegenheid lifdenalleen onder zeer hog
fiscale en parafiscale lasten, maar ook onder denmexiteit van de

loonlastenstructuur. Onnodige complexiteit is oghzelf een arbeidskost, want
zij verhoogt significant de kosten voor het nalegarde administratie van het

loonbeleid. Het enorme en steeds wisselende arkemam bijzondere
loonstatuten leidt tot een perverse fiscaliserilag Wet loonbeleid, wat voorzg
door de grote werkgevers kan worden geéxploiteerd.

=
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C. Verfijn de loonnorm en verbeter zijn toepassing

96. Aan de basis van de stijging van de loonkosteBeigié liggen verscheidene factoren.
Er is vooreerst de financiering van de sociale dekd via de werkgevers- en
werknemersbijdragen, die verantwoordelijk is veen oversizedloonwig (zie nr. 86).
Daarnaast is er de collectieve dimensie van looadrahdelingen. De Belgische
infrastructuur voor loononderhandelingen vertooatsehillende specifieke kenmerken
die intrinsiek de loonkostenontwikkeling versnellen

- Belgié is zowat het enige land van de EU25 waand&&oorden met vakbonden,
via de wetgeving op de collectieve arbeidsoveregrsten (CAO), werkelijk alle
werkgevers in de privésector bind&.Een tussenkomst van vakbonden in
loonoverleg leidt voor de hele economie geaggrebtxrhogere lonen die, in het
Belgische systeem van CAO binding, dus algemeedevdt®

- De loononderhandelingen gebeuren daarenboven adgkdop verschillende
niveaus (interprofessioneel, sectoraal en ondemgnmgn een opeenvolging van
niveaus impliceert een opeenvolging van discussies loonsverhoging.

- De klemtoon van Belgische loononderhandelingen digtsectoraal niveau en
sectorale onderhandelingen leiden vaker tot ongesge loonniveaus (zie nrs.
102-104).

- Via sectorale regelingen worden de lonen in Belgi€ £én van de weinige OESO
landen, automatisch geindexeerd aan de evolutie daninflatie, via de
gezondheidsindex.

118 7je “Pay-setting Systems in Europe: On-Going Depeients and Possible Reforms”, in EEAG Report
on the European Economy 2004, CESifo.

119 Zie “Pay-setting Systems in Europe: On-Going Depeients and Possible Reforms”, in EEAG Report
on the European Economy 2004, CESifo.
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- Automatische loonsverhogingen volgen ook uit denéek van de barema’s,
waardoor werknemers automatisch meer loon krijgeméchaling in een ander
barema door verhoging van anciénniteit of leeftijd.

Sinds het midden van de jaren 1970 heeft de wetgmmoogd de loononderhandelingen
in de privésector te matigen via een cascade jaglike maatregelen. Nu eens onder de
vorm van indexsprongen of uitgevlakte indexeringy eveer via regelrechte loonstoppen
(1981, 1985-86 en 1994-96), heeft de wetgever ladtbhjk ingegrepen in de
loononderhandelingen tussen de sociale partnerglsS1989 beschikt de wetgever
daarvoor over een wettelijk platform tot vrijwarimgn het concurrentievermogen, dat als
uitvalsbasis heeft gediend voor de vigerende watgexan 1996 over de loonnorm.

Om de 2 jaar onderhandelen sociale partners ovedalemaximale marge voor
loonkostenontwikkeling. Op centraal niveau ondedsden vakbonden en werkgevers
over een interprofessioneel akkoord waarbij de mazl toegelaten loonstijging bepaald
wordt door de macro-economisclmmnnorm die gebaseerd is op een prognose van de
loonkostenevolutie voor de komende twee jaar inédadd, Frankrijk en Duitsland. De
prognose steunt op rapporten van de Centrale Raad het Bedrijfsleven (CRB). De
loonnorm raakt niet aan de automatische indexeNen vertrekt van de norm en trekt
de verwachte indexering er van af. De rest wordbrgkt voor de reéle
koopkrachtverhoging van de werknemers. De integasibnele loonnorm dient op zijn
beurt als kader voor het bepalen van de sectoranbrmen in de diverse
bedrijfssectoren. Tegen de letter van de wetgeumnds de praktijk gegroeid om de
interprofessionele norm niet normerend maar inti€aé maken voor de sectoren. De
loonnorm is dus vooral een symbolisch, disciplindreinstrument en geen echte
afdwingbare norm.

Dit rapport pleit niet voor een afschaffing van egsteem van loonnormen. Loonkosten
zijn in een open economie als de Belgische ééndeaibelangrijke instrumenten van
competitiviteit.Zolang de loonlasten in Belgié niet substantieel kunen verlagen, is er
dus nood aan een cooérdinerend instrument voor matigg van de lonen als
veiligheidsklep voor de collectieve loononderhandelgen.

97.Er is echter manifest behoefte aan verfijning garfoonnorm en aan een verbetering
van zijn toepassing. Die behoefte begint bij deefgke vaststelling dalhet systeem van
de loonnormen er niet in geslaagd is datgene te dogaarvoor het werd opgericht
namelijk de maximale loonkostenevolutie in Belggélaten gelijksporen met die in de
referentielanden Duitsland, Frankrijk en NederlaBdlgié had een loonkostenhandicap
ten aanzien van de referentielanden vooOr het begin de loonnormen in 1996. Die
handicap is sedertdien nog toegenorifén.

Tabel 9 schetst het parcours van de loonnorm. Maalijkt dat de verdere ontsporing
van de Belgische loonkosten vooral te maken heeft de bijna systematische
overschatting van de verwachte uurloonkostenstijgio in de buurlanden op het

120\, De Vos, G. Janssens en J. Van Overtvédt concurrentiepositie van Belgié anno 2004: hérfa
van de loonnormvVKW Denktank, 2004.
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ogenblik dat de loonnorm werd vastgelegd. Meer én hijzonder speelt de scherpe
Duitse loonkostenmatiging sinds 1996 de Belgischenhorm parten. Daarentegen
verstevigde de Belgische loonpositie in vergeligkimet Nederland, vooral door een
plotse versnelling van de Nederlandse loonkostavikkeling na jaren aangehouden
matiging. Ten opzichte van Frankrijk werd een lchiinst opgetekend.

Tabel 9
Het parcours van de loonnorm

1997-98 | 1999-00 | 2001-02 | 2003-04 | 2005-06 | 2007-08
Loonnorm CRB 6,5% 5,9% 6,4% 6,0% 5,3% 5,5%
Eigenlijke 6,1% 5,9% 6,4-7% 5,4% 4,5% 5,0%
Loonnorm
Loonkostenevolutie 3,4% 5,4% 6,7% 4,7% 3,8%
NDL/D/FR
Loonkostenevolutie 4,0% 5,2% 7,4% 4.5% 4.7%
Belgié
Ontsporing (+) off 0,7% -0,2% 0,6% -0,1% 0,9%
inhaling (-) Belgié

De spagaat tussen de verwachte loonkostenontwiiketi de referentielanden, zoals
vertaald in loonnorm, en de uiteindelijke loonkostetwikkeling aldaar, is niet
abnormaal. Het is nu eenmaal zeer moeilijk de toekde voorspellen. Precies daarom
voorziet de wetgeving op de loonnorm in een comeatchanisme. De sociale partners
zijn niet in staat gebleken dit correctiemechanisigend toe te passen en de overheid
heeft niet de wil gehad dit te do&.

Het is dus noodzakelijk hetettelijke correctiemechanisme een sterker verpliciend

en automatisch karakter te gevenDaarnaast is het aangewezenotésporing zelf
preventief af te remmen door bij de bepaling van de tweejaarlijkse loanmoneteen de
aanpassing te onderhandelen die van toepassing imdrdn de tussentijdse evolutie in
de referentielanden daar objectief toe noopt. Détesherdient het aanbeveling om het
systeem van de “all-in loonakkoorden” in de wet teverankeren. In dit systeem
worden de conventionele loonsverhogingen variatelohgen om een sterker dan
verwachte indexering te kunnen compenseren. Opndheier wordt de indexering
behouden en wordt tegelijkertijd het doel van dmleorm maximaal bevorderd.

98. Naast een verbetering van de effectiviteit vanlateinorm, is de bepaling van de
norm zelf ook aan verfijning toe. Verschillendersénten zijn hierbij van belang.

Vooreerst moet het besef groeien dat de loonkogtdumige in Belgié zich niet slaafs kan
koppelen aan die in andere landen, maar vooral adgpiegeling moet zijn van de
respectieve evoluties van arbeidsproductiviteitséus de verrekende landeRlogere

lonen zijn immers verantwoord en zelfs wenselijkawaen wanneer zij hogere

121 M. De Vos, G. Janssens en J. Van Overtvéldtconcurrentiepositie van Belgié anno 2004: hérfa
van de loonnormvVKW Denktank, 2004.
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productiviteit vertalert?? Welnu, de evolutie van productiviteit in Belgiénkaerschillend
zijn dan die in welkdanig referentieland omwillenva.a. de verschillende sectorale en
regionale structuur van de Belgische economie. Qaknen productiviteitsverschillen
ontstaan door andere arbeidsorganisatie die wondierbandeld tussen de sociale
partners, zoals o.a. het flexibel werken en hetahanbeidsuren.

Het recente IMF country report voor Belgié (20078ltsdat de vermindering in de
concurrentiepositie van bedrijven actief in de isitiéle sectoren te wijten is aan te grote
stijgingen in de loonkosten die niet beantwoorddeman gelijkaardige
productiviteitsstijgingen. Het IMF stelt dat de fowrm hiervoor deels verantwoordelijk
is. Bij de berekening van de loonnorm dient daaowk rekening gehouden te worden
met deverwachte relatieve evolutie in arbeidsproductivité tussen Belgié en de
referentielanden

99. De wenselijke link tussen loonnorm en productiviteal ook beter gerealiseerd
worden door dstructuur van het collectief overleg waarop de loonorm gebaseerd is,
te verbeteren Dit sluit aan bij de noodzakelijke herijking vate structuur van de
paritaire comités, teneinde die meer in overeensiiegte brengen met de economische
realiteit (zie Deel II, B). Een alternieve weg kasr in bestaan dehuidige
interprofessionele loonnorm te vervangen door eendperkte set multiprofessionele
loonnormen. Op die manier kunnen loonnormen uitgewerkt wordear clusters van
paritaire comités die qua productiviteit en ecorsmnée positie wezenlijk tot dezelfde
sector behoren.

Ook de soms zeer grote individuele verschillen dnsbedrijven uit dezelfde sector
moeten in rekening kunnen worden gebracht. Bij rgaepassing op sectoraal niveau
wordt de interprofessionele loonnorm, mede dooraatomatische indexeringen en
baremaverhogingen het leeuwendeel ervan opsouppssichologisch soms als een
minimum beschouwd eerder dan als een maximum. Birde architectuur van het
sectoraal collectief overleg moet ruimte bestaaorveenvorm van flexibiliteit die
ondernemingen toestaat te opteren voor de strengsteorm. Vooral kleinere
ondernemingen kunnen hiermee gediend zijn (ziel@®3-104).

100.De bepaling van de loonnorm kan ook verbeterd wordoor meer rekening te
houden met de bestaande niveauverschillen tusségiéBen de referentielanden.
Vandaag is de loonnorm gekoppeld aan Idenkostevolutie bij de voornaamste

handelspartners. Gedurende de referentieperioddevémonnorm wordt deerandering

in de loonkost in principe beperkt tot de gemiddelgranderingn de Franse, Duitse en
Nederlandse loonkosten. De loonnorm is echter geblaseerd op een vergelijking van
het niveau van de loonkosten. Dat is een probleem voor de i8g#lg economie die

gekenmerkt wordt door een grote loonhandicap.

Veronderstel dat de Belgische loonnorm in elke pkygbde perfect de gemiddelde
loonstijging volgt van de drie handelspartners.dist scenario wordt de loonnorm

122G, Everaert e.al,oonvorming, concurrentiekracht en werkgelegenfieiBelgié Sherppa, Universiteit
Gent, 2006.
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gerespecteerd, maar zal het absolute verschil amniveau tussen Belgié en het
gemiddelde van de drie handelspartners nog verdegraten doordat de Belgische
stijging van een hoger loonniveau begint dan didarreferentielandedaarom dient
de berekening van de loonnorm de bestaande loonkesthandicap in rekening te
nemen.

101.Tot slot moet het mogelijk zijn deonnorm meer uitgesproken te richten op de
matiging van de nettolonen.De loonnorm beslaat in principe niet alleen hgeslijke
nettoloon, maar ook de parafiscale loonlasten.\eemindering van de loonlasten kan zo
naadloos worden omgezet in netto loonsverhogingedat het effect ervan verdwijnt
terwijl de loonnorm zelf niet in het gedrang korbtat is het geval geweest voor de
lastenverlagingen tijdens de regering Verhofstadd ruimte voor loonlastenverlaging
in Belgié is dermate beperkt dat de wetgever emr \@m opteren een doorgevoerde
lastenverlaging uit te sluiten voor verdisconterimgle loonnorm.

Zolang de loonlasten in Belgié niet substantieeinan verlagen, is er noqd
aan een codrdinerend instrument voor matiging vae thnen al
veiligheidsklep voor de collectieve loononderhaimdgn. Er is echter manifest
behoefte aan verfijning van de loonnorm en aan eerbetering van zij
toepassing. Het systeem van de loonnormen is érmigeslaagd datgene te
doen waarvoor het werd opgericht. De verdere onisgovan de Belgisch
loonkosten heeft vooral te maken met de bijna syteche overschatting van
de verwachte uurloonkostenstijging in de buurlandgnhet ogenblik dat d
loonnorm werd vastgelegd. Naast een verbetering dareffectiviteit van d
loonnorm, is de bepaling van de norm zelf ook aafijming toe.
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D. Maak meer ruimte voor decentrale loononderhandelingn

102. De loon- en arbeidsvoorwaarden voor de Belgisctieégector worden primair

bepaald via collectieve onderhandelingen tusserkge®ersorganisaties en vakbonden.
Het Belgische overlegmodel is een drietrapsraket o volgende niveaus: het
interprofessionele, het sectorale en de ondernemitgf sectorale niveau is het
belangrijkste en plaatst Belgié in een intermedialtectief overlegmodel, waar sectoren
loon- en arbeidsvoorwaarden bepalen binnen zeeemage interprofessionele
krijtlijnen.'#

Collectieve loononderhandelingen hebben een vdlesctie betekenis voor de
arbeidsmarkt. Puur economisch bekeken, zijn CAOstekdspraken omdat de
onderhandelaars de door hen afgesproken “prijs"deaarbeid collectief opdringen aan
de hele markt en aan alle ondernemingen, daaringebglpen door de overheid die de
CAOs algemeen verbindend verkla&ftOp sociaal vlak zorgen CAOs voor een sterkere
onderhandelingspositie van de werknemers via dboraken en voor minimumlonen die
loonconcurrentie naar de bodem uitsluiten. Door@#Os in één beweging de
arbeidsvoorwaarden collectief bepalen, zijn zij oalor de werkgevers een efficiént
onderhandelingsinstrument. Via sectoraal overlegnnka ondernemingen de
onderhandelingskost voor loon- en arbeidsvoorwamrdelfs in belangriike mate
externaliseren en het onderhandelingsproces udibeist aan  professionele
onderhandelaars. CAOs bevorderen ook de socialdeyrmat uiteraard economisch
belangrijk is.

Collectieve loononderhandelingen zijn dus economiBcen sociaal nuttig. Het komt
er op aan de voordelen ervan te optimaliseren en dedelen te minimaliseren. De
dominantie van het sectorale niveau in de collectte bepaling van loon- en
arbeidsvoorwaarden is daarbij het heikele punt. Die dominantie vereist drie

123 7je ook J. Van Overtveldt, G. Janssens en S. Heypldat Qwerty-model. Sociaal-economisch overleg
in Belgié VKW-Metena, 2006.

1247ie het overzicht in M. De Vos, “Collective LaboAgreements and European Competition Law: an
Inherent Contradiction?”, in M. De Vos (edA, Decade Beyond Maastricht: the European Social
Dialogue RevisitedKluwer, 2003.
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belangrijke beleidsmaatregelen, waarvan twee ditirapport besproken zijn. Vooreerst
moeten de sectoren goed worden gekozedat de loononderhandelingen aansluiten bij
de economische realiteit. Dat vergt een grondigdemisering van de oude architectuur
van de paritaire comités (zie Deel Il, B). Vervalgeas eerefficiént interprofessioneel of
multiprofessioneel instrument nuttig om de sectotenkunnen disciplinerenn de
loononderhandelingen. Sectorale onderhandelingaromvoldoende geneigd of in staat
het effect van de eigen lonen op de hele economigekening te brengen. Zij
internaliseren dus onvoldoende de macro-economiseffecten van de eigen
loonvorming. Daardoor lopen landen met een stedtosaal overleg meer risico op
loonontsporing en op de daaraan verbonden hogerdowsheid"* Daarom heeft ook
Belgié behoefte aan een controle-instrument ondeva¥m van een verfijnde en beter
toegepaste loonnorm (Deel V, €.

103.Sectoraal loonoverleg heeft niet alleen macro-ecomische beperkingen. Ook
op micro-economisch vlak is het vaak eensecond bestten opzichte van
loononderhandelingen op bedrijffsniveau. Een systeem van loonvorming op
bedrijfsniveau houdt maximaal rekening met de wgegendheid en de sociale
verhoudingen van de onderneming. Dit systeem Jerzaeh in een gedifferentieerde
loonwaaier die de mogelijkheid tot betalen weergpitein de economie. Bovendien
reageren de lonen dan relatief flexibel op econon@ischokken die inherent zijn aan een
globale markteconomie.

Sectorale onderhandelingen houden in die zin onvadénde rekening met de grote
heterogeniteit tussen bedrijven binnen dezelfde ser. Het risico bestaat ook dat de
loonstijging in de meest winstgevende ondernemingiennormwordt vooropgesteld.
Daarenboven zullen grote ondernemingen vaak derbadéelingen domineren, zodat
hun positie gereflecteerd wordt in de hele sediat kan nefast zijn voor kleinere
ondernemingen die niet de slagkracht of financ&lemruimte hebben om de (centraal)
gemaakte akkoorden gemakkelijk na te leven. Doeetiorale lonen voor heel de sector
voor twee of meer jaren worden vastgelegd, kunripmak minder goed afgestemd
worden op de evoluties in de diverse ondernemin§entorale onderhandelingen lopen
achter op de economische ontwikkeling bij de bednjzodat sectorale lonen, meer dan
ondernemingslonen, vaak te laat omhoog gaan abtegecorrigeerd worden.

Om die redenen wordt een sectoraal systeem varvéoming als minder performant
beschouwd dan een bedrijfsgebonden systeem of elarg@ed functionerend centraal
onderhandelingssysteetff. Belgié is dus internationaal slecht gerangschiktweordt
aangemoedigd om zijn onderhandelingsprocessercenttaliserenDe combinatie van
een goede centrale loonnorm met voldoende deceneabariabiliteit is nodig om de

125 CESifo, “Pay-setting Systems in Europe: On-Goirgy&opments and Possible Reforms”, in EEAG
Report on the European Economy 2004; OEE@ployment Outlook 2006

126 Hofman en J. Zholelgium — Selected IssydsF, 2005.

127 calmfors-Driffill (1988), “Bargaining Structure, dBporatism and Macroeconomic Performance”,
Economic Policy, 3, (6), p. 13-61; OESEmployment Outlook 2006
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loonvorming te verbeteren en zo de competitiviteiten werkgelegenheid te
bevorderen!?®

104. Belgié moet dus meer ruimte geven voor decenti@@monderhandelingen op
ondernemingsniveau. Verschillende gradaties vanerdeisering zijn denkbaar.
Sectorale onderhandelingen kunnen vooreerst anticggzen op lokale verschillen in

de wijze waarop zijn loonsverhogingen bepalerbijvoorbeeld door alleen een marge te
bepalen en de invulling ervan bij de bedrijvenateh. Een variant daarop is het bepalen
van menu-CAOs die ondernemingen de keuze biedaeriugerschillende vormen van
voordelen. Het nadeel van deze vormen van decearialg is dat zij volledig
afhankelijk zijn van het akkoord van de sectoraldevhandelaars en dus geen garantie
bieden. Het zou beter zigen vorm van decentralisering in te bouwen in het ettelijk
kader. Een aantal landen, onder meer Duitsland, hebla@mvdor de voorbije jaren
maatregelen genomen, met gunstig gevolg (zie Kadetd).

Kaderstuk 11 : Decentralisatie van loononderhandefigen in Duitsland

De voorbije jaren werd in Duitsland toenemend gidogemaakt van de zogenaamde opening- of
opt-out clausules. Volgens de Duitse wetgeving zigwijkingen van collectieve
arbeidsovereenkomsten slechts mogelijk indien diéhét voordeel zijn van de werknemegrs
(gunstigheidsbeginsel Onder toenemende politieke druk (Agenda 2010 wad Kanselie
Schréder) hebben de sociale partners daarom gebemiaakt van opt-out clausules. Dat Wwas
wenselijk wegens de algemene werkloosheid, wegengrdte verschillen in economische
prestaties tussen bedrijven en regio’s, o.a. intDo#sland, en wegens de toenemende
internationale concurrentie.

Deze akkoorden werden initieel voornamelijk toegépap de reglementering van He
arbeidsduur Zo werden er op bedrijffsniveau akkoorden geslaieer het verlengen van de
werkweek voor bepaalde groepen werknemers. Verdad wok meer gebruik gemaakt vian
tijdsparen, wat in de praktijk betekent dat hettalanren werkgemiddeldover een langerg
periode constant wordt gehouden, maar waarbij ékgri meer en in dalperiodes minder wdrdt
gewerkt. In een tweede fase werden bedrijfsakkoomegelijk overloon, zoals lagere lonep
voor startende werknemers en verminderde vakaefigps. Een variant hierop zijn (e
zogenaamde bedrijfspacten, waarbij looninlevenmpuil voor werkzekerheid werd afgesprokén.
Gekoppeld aan vrijwillige loonmatiging hebben deitBei sociale partners aldus een crucialg rol
gespeeld in de recente economische heroplevingvearkstellingsgroei in hun land.

" Bosch, G. (2003). The Changing Nature of CollecBargaining in Germany, in eds. H. Kathe New
Structure of Labor Relations: Tripartism and Decatization, Cornell University Press.

De meest heldere vorm van wettelijke decentrahgeis hetomkeren van de piramide

tussen de CAOs op sectoraal en op bedrijfsniveain het huidige wettelijke kader kan
een CAO op bedrijffsniveau niet ingaan tegen eetossde CAO. Door die logica om te
keren, kan een onderneming voor een sectorale CASsep indien binnen de

128 CESifo, “Pay-setting Systems in Europe: On-Goirgy&opments and Possible Reforms”, in EEAG
Report on the European Economy 2004; OEE@ployment Outlook 2006
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onderneming zelf een ander akkoord wordt bereigtd@ manier kan de werking van de
sectorale CAOs zeker arbeidsmarkttechnisch vemaetewaar zij hun toegevoegde
waarde behouden, zullen zij uitwerking blijven §epn. Waar ze tot aanpassing nopen,
kan in de onderneming worden onderhandeld. De wetge kan inhoudelijke
voorwaarden en procedurele modaliteiten uitwerkardat proces te kanaliseren.

Opdat onderhandelingen op ondernemingsniveau hegrggte maatwerk zouden kunnen
genereren, moeten ook de juiste partners rond del taitten. Succesvolle
decentralisering vergt ook een gedecentraliseerdenderhandelingscultuur die in
Belgié, met zijn traditie van sectoraal overlegvadoende ontwikkeld is. Zowel de
werkgevers als de vakbonden zullen zich daarvoctemaanpassen. Werkgevers zijn
vaak gewoon loononderhandelingen uit te bestederc@ectief overleg op sectorniveau.
Vakbonden zijn vaak gewoon onderhandelingen op rmeedeingsniveau via
vakbondssecretarissen te laten verlopen, eerder daa de lokale
vakbondsafgevaardigden.

105.De mogelijkheid om sectorale CAOs aldus te modulenenaar bedrijfsniveau
kan voor Belgié deeltegemoet komen aan de uitgesproken regionaliseringp de
arbeidsmarkt, die onvoldoende doordesemt in een sectoraal exyeldt op op nationale
basis is uitgebouwd. Doordat lonen nationaal wordepaald, kan de Waalse of
Brusselse economie ten opzichte van Vlaanderenldoende loondaling realiseren om
een inhaalbeweging van snellere economische geosiiuleren. Regionalisering van
het loonoverleg biedt geen pasklaar antwoord, omdastalleen de regio maar ook de
sector en de positie van de onderneming zelf mésspéndividueel moduleerbare
sectorale CAOs bieden beter maatwerk.

106.Een andere vorm van wettelijke decentralisering émin bestaapen deel van de
loonevolutie die op sectoraal niveau bepaald wordtyettelijk variabel te maken. Zo
zou de wetgever een kader voor participatie vankmeamers in winst of resultaten
kunnen uitwerken (zie nr. 95), waarbij ondernemmg®n te bepalen deel van de
sectorale loonstijging kunnen inruilen voor eenialzel deel waarvan de opbrengst niet
op voorhand gekend.is

Bedrijven die goed draaien, zullen dan een hodenren uitkeren aan hun werknemers,
hoger dan wat er anders sectoraal bepaald werdij\Bad die het moeilijk hebben,
zullen minder (loon)kostenstijging moeten dragem @a een systeem van uniforme
minimale sectorale loonstijging. Op die manier kanticipatie in winst of resultaten niet
alleen een modern personeelsbeleid dienen dat eewss deelachtig laat zijn in
successen van de onderneming. Werknemerspartecipati dan ook bijdragen tot een
verhoging van de activiteitsgraad en een vermindevian de werkloosheid, omdat het
mindere resultaten kan helpen opvangen en zo getslean helpen vermijdéh’

129 pe oorspronkelijke idee van winstparticipatie gaatug naar M. Weitzman, “Profit Sharing as
Macroeconomic Policy’American Economic Revied985.
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Beheers de loonkosten en verbeter de loonvorming

Collectieve loononderhandelingen zijn economisclsasiaal nuttig. Het kom
er op aan de voordelen ervan te optimaliseren enatielen te minimaliserel
De dominantie van het sectorale niveau in de coége bepaling van loon- €
arbeidsvoorwaarden is daarbij het heikele punt.t&e@l loonoverleg heef
niet alleen macro-economische beperkingen. Ook isppreconomisch vlak i
het vaak eensecond bestten opzichte van loononderhandelingen

bedrijfsniveau. De combinatie van een goede ceminnorm met voldoend

decentrale variabiliteit is nodig om de loonvormitgy verbeteren en zo de
competitiviteit en werkgelegenheid te bevordereecddtralisering kan ook
tegemoet komen aan de uitgesproken regionaliseipg de Belgische

arbeidsmarkt.
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BIJLAGEN

Bijlage 1:
De Paritaire Comités voor sociaal overleg in de pvésector

l. Paritaire comités bevoegd voor arbeiders en hun wkgevers

100 AANVULLEND PARITAIR COMITE VOOR DE WERKLIEDEN
101  NATIONALE GEMENGDE MIJINCOMMISSIE
102 PARITAIR COMITE VOOR HET GROEFBEDRIJF

102.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER HARDSTEENGHEVEN EN DER
GROEVEN VAN UIT TE HOUWEN KALKSTEEN IN DE PROVINCIEFHENEGOUWEN

102.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER HARDSTEENGHEVEN EN DER
GROEVEN VAN UIT TE HOUWEN KALKSTEEN IN DE PROVINCIE LUIK EN NAMEN

102.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE PORFIERGROEVEN IN DE PRONCIE
HENEGOUWEN EN DE KWARTSIETGROEVEN IN DE PROVINCIE MALS-BRABANT

102.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF VAN DE ZANDSTHE- EN
KWARTSIETGROEVEN OP HET GEHELE GRONDGEBIED VAN HEHIJK,
UITGEZONDERD DE KWARTSIETGROEVEN VAN DE PROVINCIE WALS-BRABANT

102.05 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER PORSELEINADE- EN
ZANDGROEVEN WELKE IN OPENLUCHT GEEXPLOITEERD WORDEM DE
PROVINCIES WAALS-BRABANT, HENEGOUWEN, LUIK, LUXEMBWRG EN NAMEN

102.06 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER GRINT- ENAANDGROEVEN WELKE
IN OPENLUCHT GEEXPLOITEERD WORDEN IN DE PROVINCIESNTWERPEN, WEST-
VLAANDEREN, OOST-VLAANDEREN, LIMBURG EN VLAAMS-BRABANT

102.07 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER KALKSTEENGBREVEN,
CEMENTFABRIEKEN EN KALKOVENS VAN HET ADMINISTRATIEF
ARRONDISSEMENT DOORNIK

102.08 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER MARMERGROMBN EN -ZAGERIJEN
OP HET GEHELE GRONDGEBIED VAN HET RIJK

102.09 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF VAN DE GROEVEMAN NIET UIT TE
HOUWEN KALKSTEEN EN VAN DE KALKOVENS, VAN DE BITTERSPAATGROEVEN
EN -OVENS OP HET GEHELE GRONDGEBIED VAN HET RIJK

102.10 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TERUGWINNING VAN STEENSJRT

102.11 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET BEDRIJF DER LEISTEENGHRYEN,
COTICULEGROEVEN EN GROEVEN VAN SLIJPSTEEN VOOR SCHEMESSEN IN DE
PROVINCIES WAALS-BRABANT, HENEGOUWEN, LUIK, LUXEMBWRG EN NAMEN

104 PARITAIR COMITE VOOR DE IJZERNIJVERHEID

105 PARITAIR COMITE VOOR DE NON-FERRO METALEN
106 PARITAIR COMITE VOOR HET CEMENTBEDRIJF
106.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE CEMENTFABRIEKEN
106.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE BETONINDUSTRIE
106.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE VEZELCEMENT
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107 PARITAIR COMITE VOOR DE MEESTER-KLEERMAKERS, DE KEERMAAKSTERS EN
NAAISTERS

109 PARITAIR COMITE VOOR HET KLEDING- EN CONFECTIEBEDRF

110 PARITAIR COMITE VOOR DE TEXTIELVERZORGING

111  PARITAIR COMITE VOOR DE METAAL-, MACHINE- EN ELEKTRISCHE BOUW
112 PARITAIR COMITE VOOR HET GARAGEBEDRIJF

113 PARITAIR COMITE VOOR HET CERAMIEKBEDRIJF

113.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET FAIENCE- EN HET PORSELNBEDRIJF, DE
SANITAIRE ARTIKELEN EN DE SCHUURPRODUCTEN EN HET GEAMISCH
AARDEWERK

113.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE ONDERNEMINGEN VOOR CERAMKBEKLEDING
EN VLOERTEGELS

113.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR VUURVASTE PRODUCTEN
113.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE PANNENBAKKERIJEN
114  PARITAIR COMITE VOOR DE STEENBAKKERIJ

114.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE STEENBAKKERIJ VAN DE PR@NCIES OOST- EN
WEST-VLAANDEREN

114.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE STEENBAKKERIJ VAN DE PRUNCIE ANTWERPEN

114.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE STEENBAKKERIJ VAN DE PR@NCIE LIMBURG EN
VAN VLAAMS-BRABANT

114.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE STEENBAKKERIJ VAN DE PR@NCIES LUIK,
LUXEMBURG, NAMEN EN HENEGOUWEN EN VAN WAALS-BRABANT

115 PARITAIR COMITE VOOR HET GLASBEDRIJF

[EEN
a1

116 PARITAIR COMITE VOOR DE SCHEIKUNDIGE NIJVERHEID

117 PARITAIR COMITE VOOR DE PETROLEUMNIJVERHEID EN -HRDEL
118 PARITAIR COMITE VOOR DE VOEDINGSNIJVERHEID

119 PARITAIR COMITE VOOR DE HANDEL IN VOEDINGSWAREN

120 PARITAIR COMITE VOOR DE TEXTIELNIJVERHEID EN HET BREIWERK

120.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TEXTIELNIJVERHEID UIT HE ADMINISTRATIEF
ARRONDISSEMENT VERVIERS

120.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE VLASBEREIDING

120.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET VERVAARDIGEN VAN EN DEHANDEL IN ZAKKEN
IN JUTE OF IN VERVANGINGSMATERIALEN

121  PARITAIR COMITE VOOR DE SCHOONMAAK- EN ONTSMETTINGONDERNEMINGEN
124  PARITAIR COMITE VOOR HET BOUWBEDRIJF
125 PARITAIR COMITE VOOR DE HOUTNIJVERHEID

125.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE BOSONTGINNINGEN

125.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE ZAGERIJEN EN AANVERWANTEIJVERHEDEN
125.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HOUTHANDEL

126 PARITAIR COMITE VOOR DE STOFFERING EN DE HOUTBEWEKRNG
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127 PARITAIR COMITE VOOR DE HANDEL IN BRANDSTOFFEN

127.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HANDEL IN BRANDSTOFFEN XN OOST-
VLAANDEREN

128 PARITAIR COMITE VOOR HET HUIDEN- EN LEDERBEDRIJFE
VERVANGINGSPRODUCTEN

128.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE LEERLOOIERIJ EN DE HANDEIN RUWE HUIDEN
EN VELLEN

128.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE SCHOEISELINDUSTRIE, DEAARZENMAKERS EN
DE MAATWERKERS

128.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET MAROKIINWERK EN DE
HANDSCHOENNIJVERHEID

128.05 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE ZADELMAKERIJ, DE VERVAABIGING VAN
RIEMEN EN INDUSTRIELE ARTIKELEN IN LEDER

128.06 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE ORTHOPEDISCHE SCHOEISELS
129 PARITAIR COMITE VOOR DE VOORTBRENGING VAN PAPIERPA PAPIER EN

KARTON

130 PARITAIR COMITE VOOR HET DRUKKERIJ-, GRAFISCHE KUSIT- EN
DAGBLADBEDRIJF

132  PARITAIR COMITE VOOR DE ONDERNEMINGEN VAN TECHNISBE LAND- EN
TUINBOUWWERKEN

133 PARITAIR COMITE VOOR HET TABAKSBEDRIJF

136 PARITAIR COMITE VOOR DE PAPIER- EN KARTONBEWERKING

139 PARITAIR COMITE VOOR DE BINNENSCHEEPVAART

139.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE SLEEPDIENSTEN
140 PARITAIR COMITE VOOR HET VERVOER

142  PARITAIR COMITE VOOR DE ONDERNEMINGEN WAAR TERUGGEONNEN
GRONDSTOFFEN OPNIEUW TER WAARDE WORDEN GEBRACHT

142.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TERUGWINNING VAN METALEN
142.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TERUGWINNING VAN LOMPEN
142.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TERUGWINNING VAN PAPIER
142.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TERUGWINNING VAN ALLERLEPRODUCTEN
143  PARITAIR COMITE VOOR DE ZEEVISSERIJ

144  PARITAIR COMITE VOOR DE LANDBOUW

145 PARITAIR COMITE VOOR HET TUINBOUWBEDRIJF

146 PARITAIR COMITE VOOR HET BOSBOUWBEDRIJF

147 PARITAIR COMITE VOOR DE WAPENSMEDERIJ MET DE HAND
148 PARITAIR COMITE VOOR HET BONT EN KLEINVEL

148.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAARSNIJDERIJEN

148.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE INDUSTRIELE EN AMBACHTELIKE FABRICAGE
VAN BONTWERK
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148.05 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE PELSLOOIERIJEN

149

PARITAIR COMITE VOOR DE SECTORS DIE AAN DE METAAL-MACHINE- EN
ELEKTRISCHE BOUW VERWANT ZIJN

149.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE ELEKTRICIENS: INSTALLATE EN DISTRIBUTIE
149.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET KOETSWERK

149.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE EDELE METALEN

149.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE METAALHANDEL

150
152

200
201
202

PARITAIR COMITE VOOR GEWOON POTTENGOED IN POTAARDE

PARITAIR COMITE VOOR DE GESUBSIDIEERDE INRICHTINGE VAN HET VRIJ
ONDERWIJS

Paritaire comités bevoegd voor bedienden en hun wiagevers

AANVULLEND PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN
PARITAIR COMITE VOOR DE ZELFSTANDIGE KLEINHANDEL

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE KLEINHANLEL IN
VOEDINGSWAREN

202.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE MIDDELGROTE LEVENSMIDDEENBEDRIJVEN

203
204

205
207
209
210

211
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PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE HARDSTEESROEVEN

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE PORFIERGBPEVEN VAN HET
KANTON VAN LESSEN, VAN BIERK-BIJ-HALLE EN VAN QUENAST

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN DE STEENKOLEMIJNEN
PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE SCHEIKUNEGSE NIJVERHEID
PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN DER METAALFABRIKRTENNIJVERHEID
PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN DE IJZERNIJERHEID

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE PETROLEUMIJVERHEID EN -
HANDEL

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN DE TEXTIELNJVERHEID EN HET
BREIWERK

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN HET KLEDINGEN
CONFECTIEBEDRIJF

PARITAIR COMITE VOOR DE NOTARISBEDIENDEN

PARITAIR COMITE VOOR DE CASINOBEDIENDEN

AANVULLEND NATIONAAL PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN

PARITAIR COMITE VOOR DE ERKENDE CONTROLEORGANISMEN

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE VOEDINGSNVERHEID

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE PAPIERNWERHEID

PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN DE PAPIER-E KARTONBEWERKING
NATIONAAL PARITAIR COMITE VOOR DE SPORT
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224  PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN DE NON-FERRMETALEN

225 PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN VAN DE INRICHTINGEN VAN HET
GESUBSIDIEERD VRIJ ONDERWIJS

226  PARITAIR COMITE VOOR DE BEDIENDEN UIT DE INTERNATONALE HANDEL, HET
VERVOER EN DE AANVERWANTE BEDRIJFSTAKKEN

227 PARITAIR COMITE VOOR DE AUDIOVISUELE SECTOR

. Paritaire comités bevoegd voor werknemers in het gemeen en hun
werkgevers

300 NATIONALE ARBEIDSRAAD
301 PARITAIR COMITE VOOR HET HAVENBEDRIJF

301.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAVEN VAN ANTWERPEN, "NAIONAAL PARITAIR
COMITE DER HAVEN VAN ANTWERPEN" GENAAMD

301.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAVEN VAN GENT

301.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAVEN VAN BRUSSEL EN VINOORDE
301.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAVENS VAN OOSTENDE ENIEUWPOORT
301.05 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAVEN VAN ZEEBRUGGE

301.06 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE HAVEN VAN BRUGGE

302 PARITAIR COMITE VOOR HET HOTELBEDRIJF

303 PARITAIR COMITE VOOR HET FILMBEDRIJF

303.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE FILMPRODUCTIE

303.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE VERDELING VAN FILMS

303.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE EXPLOITATIE VAN BIOSCOOPALEN
303.04 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TECHNISCHE FILMBEDRIJVIBEID
304 PARITAIR COMITE VOOR HET VERMAKELIJKHEIDSBEDRIJF

305 PARITAIR COMITE VOOR DE GEZONDHEIDSDIENSTEN (OPGHYEN MAAR BLIJFT
BESTAAN TOT BENOEMING VAN LEDEN VAN PC'S 330, 331NE332)

305.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE PRIVE-ZIEKENHUIZEN (OPGHEEVEN MAAR BLIJFT
BESTAAN TOT BENOEMING VAN LEDENVAN PC'S 330, 331 EB32)

305.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE GEZONDHEIDSINRICHTINGEMNN -DIENSTEN
(OPGEHEVEN MAAR BLIJFT BESTAAN TOT BENOEMING VAN LBEN VAN PC'S 330,
331 EN 332)

305.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE TANDPROTHESE (OPGEHEVEWAAR BLIJFT
BESTAAN TOT BENOEMING VAN LEDEN VAN PC'S 330, 331NE332)

306 PARITAIR COMITE VOOR HET VERZEKERINGSWEZEN
307 PARITAIR COMITE VOOR DE MAKELARIJ EN VERZEKERINGSSENTSCHAPPEN

308 PARITAIR COMITE VOOR DE MAATSCHAPPIJEN VOOR HYPOTECAIRE LENINGEN,
SPAREN EN KAPITALISATIE

309 PARITAIR COMITE VOOR DE BEURSVENNOOTSCHAPPEN
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310 PARITAIR COMITE VOOR DE BANKEN

311 PARITAIR COMITE VOOR DE GROTE KLEINHANDELSZAKEN

312 PARITAIR COMITE VOOR DE WARENHUIZEN

313 PARITAIR COMITE VOOR DE APOTHEKEN EN TARIFICATIECENSTEN

314 PARITAIR COMITE VOOR HET KAPPERSBEDRIJF EN DE SCKHINHEIDSZORGEN
315 PARITAIR COMITE VOOR DE HANDELSLUCHTVAART

315.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE LUCHTVAARTMAATSCHAPPIJ BBENA

315.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE LUCHTVAARTMAATSCHAPPIJENMANDERE DAN DE
N.V. SABENA

316 PARITAIR COMITE VOOR DE KOOPVAARDIJ
317 PARITAIR COMITE VOOR DE BEWAKINGSDIENSTEN
318 PARITAIR COMITE VOOR DE DIENSTEN VOOR GEZINS- ENEBIAARDENHULP

318.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE DIENSTEN VOOR GEZINS- EBEJAARDENHULP
VAN DE FRANSE GEMEENSCHAP, HET WAALSE GEWEST EN DBUITSTALIGE
GEMEENSCHAP

318.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE DIENSTEN VOOR GEZINS- EBEJAARDENHULP
VAN DE VLAAMSE GEMEENSCHAP

319 PARITAIR COMITE VOOR DE OPVOEDINGS- EN HUISVESTINGNRICHTINGEN EN -
DIENSTEN

319.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE OPVOEDINGS- EN HUISVESNIGSINRICHTINGEN
EN DIENSTEN VAN DE VLAAMSE GEMEENSCHAP

319.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE OPVOEDINGS- EN HUISVESNIGSINRICHTINGEN
EN -DIENSTEN VAN DE FRANSE GEMEENSCHAP, HET WAALSGEWEST EN DE
DUITSTALIGE GEMEENSCHAP

PARITAIR COMITE VOOR DE BEGRAFENISONDERNEMINGEN

PARITAIR COMITE VOOR DE GROOTHANDELAARS-VERDELERN
GENEESMIDDELEN

322 PARITAIR COMITE VOOR DE UITZENDARBEID EN DE ERKENE ONDERNEMINGEN
DIE BUURTWERKEN OF -DIENSTEN LEVEREN

322.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE ERKENDE ONDERNEMINGEN BE BUURTWERKEN
OF -DIENSTEN LEVEREN

323 PARITAIR COMITE VOOR HET BEHEER VAN GEBOUWEN EN VOR DIENSTBODEN
324  PARITAIR COMITE VOOR DE DIAMANTNIJVERHEID EN -HANLCEL
324.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET DIAMANTZAGEN

324.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE KLEINBRANCHE IN DE DIAMANTNIJVERHEID EN -
HANDEL

324.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE VAKOPLEIDING IN DE DIAMANTNIJVERHEID EN -
HANDEL

25 PARITAIR COMITE VOOR DE OPENBARE KREDIETINSTELLINGN
26  PARITAIR COMITE VOOR HET GAS- EN ELEKTRICITEITSBERIJF
27 PARITAIR COMITE VOOR DE BESCHUTTE WERKPLAATSEN ENE SOCIALE
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WERKPLAATSEN

327.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE BESCHUTTE WERKPLAATSENESUBSIDIEERD
DOOR DE VL. GEM. OF DOOR DE VL. GEMEENSCHAPSCOMMIESEN DE SOCIALE
WERKPLAATSEN ERKEND EN/OF GESUBSIDIEERD DOOR DE VGEM.

327.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE BESCHUTTE WERKPLAATSENESUBSIDIEERD
DOOR DE FRANSE GEMEENSCHAPSCOMMISSIE

327.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR DE BESCHUTTE WERKPLAATSENAN HET WAALSE
GEWEST EN VAN DE DUITSTALIGE GEMEENSCHAP

328 PARITAIR COMITE VOOR HET STADS- EN STREEKVERVOER

328.01 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET STADS- EN STREEKVERVOE®RAN HET VLAAMSE
GEWEST

328.02 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET STADS- EN STREEKVERVOEY®RAN HET WAALSE
GEWEST

328.03 PARITAIR SUBCOMITE VOOR HET STADS- EN STREEKVERVOERAN HET
BRUSSELSE HOOFDSTEDELIJK GEWEST

329 PARITAIR COMITE VOOR DE SOCIO-CULTURELE SECTOR
330 PARITAIR COMITE VOOR DE GEZONDHEIDSINRICHTINGEN ENDIENSTEN
331 PARITAIR COMITE VOOR DE VLAAMSE WELZIINS- EN GEZONHEIDSSECTOR

332 PARITAIR COMITE VOOR DE FRANSTALIGE, DUITSTALIGE E BICOMMUNAUTAIRE
WELZIINS- EN GEZONDHEIDSSECTOR

333 PARITAIR COMITE VOOR TOERISTISCHE ATTRACTIES
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Bijlage 2:
Loonvoordelen die parafiscaal (RSZ) of fiscaal eenbijzondere
behandeling krijgen.
VOORDEEL RSZ FISCAAL
1 | Aanwvulling Vrijgesteld of bijzondere Bijzondere heffing
socialezekerheidsvoordelen bijdrage
2 | Werknemersparticipatie Vrijgesteld of Bijzondere heffing
solidariteitsbijdrage
3 | Aanvulling vergoedingen Vrijgesteld /
arbeidsongeval / beroepsziekte
4 Sluitingsvergoedingen Vrijgesteld /
5 Schadevergoedingen bij beéindiging  Gedeeltelijgesteld /
6 Uitwinningsvergoeding Vrijgesteld /
7 | Verplaatsingskosten Gedeeltelijk vrijgesteld Gadibdijk vrijgesteld
8 Kosten ten laste van de werkgever Vrijgesteld jgésteld
9 | Arbeidsgereedschap en werkkledij Vrijgesteld dagteld
10 | Kost en inwoning Vrijgesteld Vrijgesteld (bouw)
11 | Stakingsvergoedingen / Vrijgesteld
12 | Vakbondspremie Vrijgesteld /
13 | Kilometervergoeding fietsverkeer Vrijgesteld jyeisteld
14 | Kampvergoeding Voorwaardelijk vrijgesteld /
15 }/k\)lgs\c\\l/)erlet- en getrouwheidszegels Vrijgesteld /
16 | Vergoedingen toezicht in onderwijs Vrijgesteld /
17 | Vergoeding gewaarborgd loon Vrijgesteld /
tweede week
18 | Vergoeding arbeidsongeschiktheid| Vrijgesteld /
met aanvulling of voorschot
19 | Vergoeding loon vr. feestdag of Vrijgesteld /
vervangingsdag tijdens tijdelijke
werkloosheid
20 | Maaltijden Vrijgesteld Vrijgesteld
21 | Restaurant- of Maaltijdcheques Voorwaardelijigesteld Voorwaardelijk vrijgesteld
22 | Giften Voorwaardelijk vrijgesteld Voorwaardelifkijgesteld
23 | Aandelenopties Voorwaardelijk vrijgesteld Fadai belastbaar
voordeel
24 | Bedrijfsproducten, -goederen en — Vrijgesteld joeésteld
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diensten

25

Aanvullingen dubbel vakantiegeld (jnvrijgesteld

CAO)

26

Toekenningen die geen voordeel zijiVrijgesteld

dat wordt toegekend ingevolge de
dienstbetrekking

Vrijgesteld

27

Toekenningen die geen loon zijn

Vrijgesteld

omdat de werknemer er geen recht|op

heeft ingevolge zijn dienstbetrekking

Vrijgesteld

28

Vergoedingen van uitzonderlijke
verplaatsingskosten waartoe
werknemers genoopt zijn ingevolge
de veranderlijkheid van hun
operatiecentrum of de zetel van hun
werk, zoals
handelsvertegenwoordigers,
havenarbeiders...

/

Vrijgesteld

29

Mobiliteitsvergoeding

Voorwaardelijk vrijgesteld

Gedeeltelijk vrijgesteld

30

Renteloze lening of lening tegen
verminderde rentevoet aan een
werknemer

/

Forfait

31

Kosteloze beschikking over
onroerende goederen of gedeelten
van onroerende goederen

Forfait

32

Werknemers die kosteloos over één
enkele kamer beschikken

Forfait

33

Kosteloze verstrekking verwarming
en elektriciteit

Forfait

34

Kosteloze beschikking over
dienstboden, huispersoneel,
hoveniers, chauffeurs

Forfait

35

Voordelen huispersoneel

Forfait

36

Kosteloze verstrekking voeding
zeelieden en bouwvakarbeiders
wegens de verwijdering v. werf

Forfait

37

Persoonlijk gebruik bedrijfswagen

Solidariteijiiage

Forfait

38

PC Privé

Vrijgesteld

Vrijgesteld

39

Collectieve voordelen

/

Vrijgesteld

40

Voordelen maar geen werkelijke
bezoldiging

Vrijgesteld

41

Weekendcheques

/

Vrijgesteld

42

Eenmalige innovatiepremies

Voorwaardelijk vripgd

Voorwaardelijk vrijgestelq

43

Collectieve en individuele

Bijzondere bijdrage

pensioentoezeggingen en -strortingen

Vrijgesteld
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44 | Verzekering aanvullende uitkeringgrn/ Vrijgesteld
bij overlijden of
arbeidsongeschiktheid
45 | Verzekering medische kosten en | Bijzondere bijdrage Vrijgesteld
hospitalisatie
46 | Verzekering afhankelijkheid, ernstige Vrijgesteld
aandoeningen en andere
persoonsverzekeringen
47 | Meerwaarden op onroerende of / Geen bezoldiging
roerende goederen gebruikt voor
uitoefening beroep
48 | Prijzen, subsidies, renten of / Geen bezoldiging
pensioenen aan geleerden, schrijvers
of kunstenaars
49 | Dagen tijdelijke werkloosheid Jaarlijkse bijzondere /
(bouw) bijdrage
50 | Vergoedingen vrijwilligerswerk Voorwaardelijkijgesteld Voorwaardelijk vrijgesteld
51 | Brugpensioen en pseudo- Bijzondere bijdrage Voorwaardelijk vrijgesteld
brugpensioen
52 | Sport- en cultuurcheques Voorwaardelijke viilstg | Voorwaardelijk vrijgesteld
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