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WOORD VOORAF VAN GUY VERHOFSTADT

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

De economie in de 19e en in het grootste gedeelte van de 20e eeuw was grotendeels
georganiseerd volgens een verticaal patroon. Elk land bezat zijn eigen nationale
economie en gebruikte zijn eigen nationale munt, afgeschermd door geografische en
monetaire grenzen. ledere nationale economie was op zijn beurt verticaal opgesplitst in
vaste sectoren: landbouw, industrie en diensten, waartussen nauwelijks enige interactie
bestond. Ook tussen de private en de publieke sector bestond een beschot. Staatsbedrijven
hadden het monopolie over collectieve goederen en diensten zoals post, spoorwegen,
luchtvaart, telecommunicatie, tot zelfs de productie van elektriciteit toe, terwijl het
private bedrijven verboden was op die terreinen actief te worden. Ook binnen de
bedrijven zelf heerste een verticale, piramidale hiérarchie: arbeiders, bedienden,
kaderleden, bedrijfsleiders. Elk hadden ze een apart statuut en kregen ze een afgescheiden
en wel omschreven rol toebedeeld. Deze verticale economie dreef op standaardisatie,
synchronisatie, centralisatie, waarbij in grote fabrieken die de hele productieketen
herbergden, massagoederen werden aangemaakt vanaf de grondstoffen tot de voor de
consument bestemde eindproducten.

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

Het valt niet moeilijk te begrijpen dat die ommekeer enkel mogelijk werd door de
revolutie ontketend door de nieuwe informatietechnologieén. Door hun razendsnelle
ontwikkeling kunnen vandaag uiterst complexe productie- en assemblageschema’s
worden opgezet. Klassiek bandwerk is daardoor haast verdwenen. Arbeiders vervullen
daarbij steeds meer hogere functies, waarbij ze niet alleen uitvoeren, maar ook
beslissingen nemen. Vaak zijn het bedienden geworden die een geautomatiseerde
productie sturen en controleren. Zo evolueren we in het bedrijfsleven van een verticale,
piramidale hiérarchische structuur naar een horizontaal beslissing- en controlesysteem,
waarin de verantwoordelijkheid van de werknemers significant toeneemt.

De vraag die zich stelt, is hoe wij hierop reageren? Wij die nog schatplichtig zijn aan de
oude, verticale ordening van de wereld. Het vasthouden aan een gesloten, verticale
economie is geen antwoord op de economische uitdagingen. Bovendien moeten we niet
pogen om onder het onvermijdelijke uit te komen. Vooral niet wanneer het
onvermijdelijke reeds dagdagelijkse realiteit is geworden. Integendeel, wij moeten
resoluut durven kiezen voor de inschakeling in de nieuwe economische wereldorde. En
die is open en horizontaal. Zodat het er op- aankomt zo snel mogelijk komaf te maken
met alle barrieres en beschotten als even veel restanten van de oude verticale wereldorde.
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Het richten van onze arbeidsmarkt op de horizontale economie is echter geen eenvoudige
opdracht. We botsen immers snel op achterdocht, angst en muren van verworven rechten
van werknemers. Vandaar dat eerst en vooral een mentaliteitswijziging van
baanzekerheid naar werkzekerheid noodzakelijk is. Onze arbeidsmarkt kan enkel
veerkrachtig zijn, wanneer ze flexibel is. Bovendien is een horizontale arbeidsmarkt
waarbij meer mensen werken een voorwaarde voor de betaalbaarheid en de
doeltreffendheid van onze gekoesterde sociale zekerheid.

Een mentaliteitswijziging was de opzet en ook het resultaat van het Generatiepact. Het
komt er nu op aan om het wiel dat in beweging is gezet, verder te rollen. Nu moeten we
nieuwe stappen zetten, gebaseerd op grondige analyses, nauwkeurige probleemstellingen
en creatieve oplossingen. Het verslag 2006 van de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid
gaf reeds een grondige analyse van de sterktes en zwaktes van onze arbeidsmarkt. Voor
de remedies moest evenwel nog een stap verder gezet worden. Daarom heb ik het
initiatief genomen om aan de twee jongste leden van de Hoge Raad voor de
Werkgelegenheid een nieuw werkstuk te vragen waarin zij op basis van het verslag 2006
zonder taboes of dogma’s hervormingen voorstellen. Doelbewust werd ook gekozen om
de publicatie van dit boek van Marc De Vos en Joep Konings na de verkiezingen te
publiceren om de voorstellen die zij doen niet in een pre-electorale draaikolk te laten
verzwelgen. Ik kan dan ook alleen maar vurig hopen dat dit werk de noodzakelijke
inspiratiec kan bieden aan de nieuwe regeringsploeg, de verantwoordelijken inzake
arbeidsmarktbeleid en alle mensen op het terrein.

Guy Verhofstadt



INLEIDING EN DOELSTELLING

De prestatie van de Belgische arbeidsmarkt kent het laatste paar jaar een merkbare
heropleving, die mede gedragen wordt door een gunstige economische groei. De
werkgelegenheidscreatie gaat in stijgende lijn en de werkloosheid daalt. Beleidsmatig
werd met het Generatiepact een begin gemaakt om de vergrijzing op de arbeidsmarkt aan
te pakken. De activerende aanpak van werkloosheid werpt de eerste vruchten af.

Maar er is nog een lange weg te gaan. De Belgische arbeidsmarkt komt van ver. Ondanks
de conjuncturele opleving, is de structurele positie van de Belgische arbeidsmarkt nog
steeds problematisch. De “Belgische arbeidsmarkt” bestaat natuurlijk niet. Er zijn in
Belgi¢ diverse arbeidsmarkten met grote onderlinge verschillen, zowel regionaal,
sectoraal als lokaal. De positie en de noden van de ene zijn niet noodzakelijk die van de
andere. Toch kent Belgi€ in al zijn diversiteit ook diverse gemeenschappelijke structurele
problemen en uitdagingen. Het recentste rapport van de Hoge Raad voor de
Werkgelegenheid signaleert vele essentiéle knelpunten.' Daarenboven is de arbeidsmarkt
nog onvoldoende voorbereid om de grote sociaaleconomische uitdagingen van de 21°¢
eeuw aan te gaan. Het Generatiepact wordt in diverse binnen- en buitenlandse studies
aangemerkt als een eerste maar onvoldoende stap in de aanpak van de vergrijzing op de
arbeidsmarkt.” De globalisering en de steeds snellere economische verandering leiden
vooralsnog tot veel bezorgdheid maar tot weinig beleid voor de arbeidsmarkt.

Dit rapport analyseert het belang en de noodzaak van fundamentele
arbeidsmarkthervorming voor Belgi€. Vervolgens doet het een selectieve denkoefening
met mogelijke pistes voor hervorming. De volgende federale regering is de laatste
regering vOor de vergrijzing budgettair inslaat. Er is dus geen tijd te verliezen. Politiek,
overheden, werkgeversorganisaties, vakbonden, individuele werkgevers, werknemers en
ambtenaren dragen elk hun deel van de verantwoordelijkheid om in de volgende
legislatuur het herstel van de arbeidsmarkt door te trekken. De tijd om werk te maken van
versterkte en toekomstgerichte hervormingen is nu.

Deze studie heeft geenszins de ambitie om alle relevante assen van het Belgisch
arbeidsmarktbeleid te bewandelen. Zij wil vooral een aanzet zijn voor een debat over de
modernisering van de arbeidsmarktorganisatie van statische baanzekerheid naar een
dynamische werkzekerheid, waarin niet het afschermen van de baan maar het beschermen
van de mens centraal staat. De studie is een open bundeling van ideeén. De auteurs hopen
hiermee een bijdrage te kunnen leveren aan pragmatisch debat voor een betere
arbeidsmarkt voor iedereen.

! Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
% Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006; Nationale Bank van Belgié, Jaarverslag 2006; IMF,
Belgium: 2006 Article IV Consultation, 2007; OESO, Economic Survey of Belgium. OESO
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Vaststellingen

VASTSTELLINGEN

ARBEIDSMARKTHERVORMING IS BELANGRIJK EN NOODZAKELIJK VOOR
BELGIE

e  VASTSTELLING 1 Randnummers 1-6

Duurzame economische groei en meer en betere banen vergen een dynamische
arbeidspolitiek die het reactievermogen en de aanpasbaarheid van de arbeidsmarkt
verbetert. Alleen door een aangepast arbeidsmarktbeleid kan Belgi€ economisch
competitief blijven, de vergrijzing betalen en sociale insluiting realiseren.

¢  VASTSTELLING 2 Randnummers 7-14

De Belgische arbeidsmarkt is onvoldoende in staat zijn cruciale economische, budgettaire
en sociale rol op te nemen. Ondanks een recente heropleving blijft de arbeidsmarkt
structureel onder de maat. Mede door een verouderd regulerend kader, kent Belgi€ al drie
decennia van massawerkloosheid en onvoldoende werkgelegenheidscreatie. Het
opvangen van de nakende vergrijzing vergt prioritair dat meer Belgen kunnen werken en
dat meer Belgen langer werken. De zwakste groepen in de samenleving zijn acuut
gemarginaliseerd op de arbeidsmarkt. Hun integratie is een urgentie, zowel vanuit
economisch, arbeidsmarkttechnisch als sociaal oogpunt.

¢  VASTSTELLING 3 Randnummers 15-17

Voor het opvangen op de arbeidsmarkt van de economische, technologische,
sociologische en demografische evoluties moet het arbeidsmarktbeleid institutioneel
verschuiven van baanzekerheid naar werkzekerheid. De arbeidsmarkt waarin
werkzekerheid op baanzekerheid kan primeren, zal geaggregeerd beter presteren en zal
ook voor de individuele werknemer meer carricreperspectief bieden. De aandacht voor
werkzekerheid is urgent, zeker voor de Belgische arbeidsmarkt die uitmunt in selectieve
individuele baanzekerheid ten koste van kansengroepen en algemene werkzekerheid.
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Ideeén

IDEEEN

BESTRIJD STRATIFICATIE EN UITSLUITING OP DE ARBEIDSMARKT

* IDEE1 Randnummers 18-21
Realiseer eindelijk een volledig eenheidsstatuut. Plaats de sociale partners voor een
duidelijke deadline met een politieke regeling als alternatief. Koppel de afschaffing van
het onderscheid tussen arbeiders en bedienden aan andere parallelle
arbeidsmarkthervormingen inzake paritaire comités, ontslagrecht en collectieve
arbeidsovereenkomsten.

e IDEE2 Randnummers 22-26

Saneer en moderniseer drastisch de structuur van de paritaire comités. Reduceer sterk het
aantal paritaire comités en herijk hun bevoegdheidsafbakening. Koppel deze hervorming
aan de andere en parallelle uitdagingen voor het sociaal overleg in Belgi€. Laat de
regering bij het begin van de legislatuur de agenda en timing bepalen, zodat de sociale
partners de ruimte krijgen voor invulling en uitvoering. Laat het verandering- en
overgangsproces in een strikt tijdpad beginnen tijdens de legislatuur.

« IDEE3 Randnummers 27-30

Rooi het ondoorzichtige woud van de banenplannen. Bevorder het lot van de
kansengroepen via activeringsmaatregelen, loonlastenverlaging en de bestrijding van
discriminatie. De bestaande collectie van 110 disparate plannen kan dan tegen het einde
van de legislatuur herleid worden tot minder dan 10 sterke, duidelijke en transparante
maatregelen. Zorg daarbij voor coordinatie tussen de diverse beleidsniveaus van het land.
Overblijvende of nieuwe banenplannen moeten een kosten-batenanalyse ondergaan, een
ingebouwde evaluatie krijgen en vergezeld worden door een mechanisme voor
empirische opvolging.

« IDEE4 Randnummers 31-37

Maak de ontslagwetgeving socialer en efficiénter door een gepland hervormingstraject

langs vijf assen:

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

- Het bevorderen van werkzekerheid door de werknemer te steunen in de re-
integratie op de arbeidsmarkt. Maak de werkgever verantwoordelijk voor
activering op maat van de werknemer.

- Het beschermen van de werknemer tegen ongeoorloofde ontslagen. Zorg voor een
hanteerbare algemene en uniforme bescherming die komaf maakt met de
wildgroei van bijzondere ontslagbeschermingen.

- Het mee financieren van de sociale zekerheid die ontslagen werknemers moet
opvangen, in het bijzonder van de werkloosheidsverzekering. Internaliseer de
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Ideeén

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

- Het vermijden van segmentering en van hogere totale ontslagkosten, gelet op de
perverse sociale en arbeidsmarkteffecten die daarvan het gevolg zijn. Niet hoger
of lager, maar anders is het motto voor ontslaghervorming.

 IDEES Randnummers 30-36

Belast de sociale partners in de private en de publieke sector met een traject en een timing
om het gebruik van leeftijd te elimineren en het gebruik van anciénniteit te minimaliseren
in de collectieve bepaling van loon- en arbeidsvoorwaarden op de Belgische arbeidsmarkt.
Zorg voor een wettelijke overgangsregeling die betwistingen voor het verleden uitsluit.

e IDEEG Randnummers 42-44

Organiseer een effectieve mobilisatie voor diversiteit op de werkvloer. Ontwikkel en
implementeer een algemeen actieplan met alle stakeholders, dat de fase van vrijwilligheid
achter zich laat. Maak diversiteitsbeleid tot een plicht voor werkgevers met minstens 250
werknemers. Vermijd quota’s. Haal inspiratie uit buitenlandse ervaring die echt werkt.
Doe de overheid =zelf een voortrekkersrol spelen en een daadwerkelijke
diversiteitstructuur uitbouwen in haar personeelsbeleid. Geef het Centrum voor
Geljjkheid van Kansen een proactieve rol in het ontwikkelen en promoten van diversiteit.

ACTIVEER DE ACTIVERING

e IDEE7 Randnummers 46-50

Verschuif het arbeidsmarktbeleid naar activeringsmaatregelen gericht op een directe
verbetering van het matching-proces tussen werkzoekende en werkgever eerder dan het
plaatsen van werkzoekenden in allerlei opleidingsprogramma’s en gesubsidieerde
tewerkstellingsprogramma’s.

 IDEES Randnummers 51-56

Herdenk de organisatie van de werkloosheidsverzekering als een instrument van actief
arbeidsmarktbeleid. Activeer de werkloosheidsuitkering door het totale budget per
werkloze op te trekken en te verdelen over de werkloosheidsuitkering en
activeringsmaatregelen op maat van de werkloze en van de lokale arbeidsmarkt. Maak de
verdeelsleutel afhankelijk van de duurtijd van de werkloosheid en maak de
werkloosheidsuitkering afhankelijk van participatie in activerings-programma’s die kort
na het begin van de werkloosheid worden opgestart.

* IDEEY Randnummers 57-61
Responsabiliseer alle actoren voor succesvolle activering. Laat werknemers en

werkgevers bijdragen betalen in een individuele werkloosheidsrekening die kosten
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Ideeén

internaliseert en activiteit aanmoedigt. Stem ontslagrecht af op activering. Beloon de
bevoegde overheden, arbeidsbemiddelingsdiensten en hun personeel voor behaalde
resultaten. Betrek de vakbonden als constructieve partners in de activeringsprocessen en
verbind hun financiering aan activering in plaats van aan werkloosheid.

e IDEE10 Randnummers 62-65

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

VERZILVER DE VERGRIJZING

« IDEE11 Randnummers 66-69

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

« IDEE12 Randnummers 70-73

Verlaag drastisch de impliciete belasting op werken voor 55-plussers, onder meer door
een hervorming van het beperkte bonussysteem in pensioenen tot een doorgedreven
bonus-malus systeem. Zowel de leeftijdsgrens als de omvang van de bonus/malus
verdient aandacht. Beperk de gelijkstellingen met activiteit in de loopbaanberekening in
principe tot periodes van onvrijwillige inactiviteit.

 IDEE13 Randnummers 74-78

Doe de loopbaan evolueren tot een levensbaan. Ontwerp een kader waarin werkgevers en
werknemers samen de verantwoordelijkheid opnemen voor een trainingcultuur van
permanente vorming. Laat de werknemer mee investeren in zijn eigen opleiding en
vorming. Voer een systeem in van tijdsparen met een individuele en meeneembare
spaarrekening, zodat de werknemer zijn recht op andere of minder activiteit verwerft op
basis van eigen activiteit.

« IDEE 14 Randnummers 79-85

Laat het brugpensioen en andere uitstapregelingen zoals het statuut van de niet-
werkzoekende oudere werkloze geleidelijk uitdoven. Ook in de publieke sector moet
vervroegd pensioen worden aangepakt. Flankeer deze uitdoving met een activerende New
Deal voor leeftijd, bijvoorbeeld door de vergoedingen bij herstructurering deels te kunnen
investeren in een opleidingsfonds.

Beslis nu om voor de toekomst de wettelijke pensioenleeftijd geleidelijk te verhogen.
Aanvaard een onbeperkte cumul tussen werk en pensioen, alsook formules van
deeltijdpensioen en deeltijdwerk.

IX



Ideeén

BEHEERS DE LOONKOSTEN EN VERBETER DE LOONVORMING

« IDEE15 Randnummers 86-92

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

« IDEE16 Randnummers 93-95

Reduceer drastisch de complexiteit van de fiscale en parafiscale loonstructuur. Ontwerp
één uniform wettelijk kader met maximaal een handvol eenvoudige en rechtszekere
alternatieve statuten die toekomstgericht zijn, zoals aanvullend pensioen, aanvullende
gezondheidszorg, vorming en opleiding, en financiéle participatie. Belast een panel van
experts met de budgettaire en juridische uitwerking in een duidelijk tijdskader.

« IDEE17 Randnummers 96-101

Verfijn de loonnorm en verbeter zijn toepassing door:

- Het wettelijk correctiemechanisme een sterker verplichtend en automatisch karakter te
geven.

- Ontsporing preventief af te remmen in de bepaling van de loonnorm.

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

- De loonnorm meer te koppelen aan productiviteit, zowel internationaal als in Belgié.

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

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

« IDEE1S8 Randnummers 102-106

Verbeter de loonvorming door een proces van decentralisering in de organisatie van het
sectoraal loonoverleg. Introduceer een voorwaardelijke omkering van de CAO-piramide,
zodat sectorale CAOs kunnen gemoduleerd worden naar bedrijfsomstandigheden. Maak
een deel van de sectorale loonevolutie wettelijk variabel 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 belangrijkste economische, budgettaire
en sociale hefbomen voor welvaart en welzijn. De evolutie van economie en demografie
vergen een toekomstbestendig arbeidsmarktbeleid dat voor Belgié echte hervormingen
impliceert.

a. Arbeidsmarktbeleid is economisch belangrijk

2. De arbeidsmarkt is één van de fundamenten voor economische groei en
welvaartscreatie. Een goed werkende arbeidsmarkt ondersteunt economische dynamiek
en maximaliseert jobcreatie. Arbeidsmarkt en economie zijn een koppel dat elkaar alleen
ondersteunt wanneer ze in dezelfde pas lopen. Een economische wereld van globalisering,
permanente technologische verandering en voortdurende product- en procesvernieuwing
vergen een snel aanpasbare arbeidsmarkt om onze welvaart en tewerkstelling te
kunnen behouden én te verbeteren. Ook de doorwerking van demografische factoren
zoals vergrijzing en ontgroening, de maatschappelijke ontwikkelingen zoals de
combinatie van arbeid en gezin of arbeid en zorg, vertalen zich in hogere eisen aan het
aanpassingsvermogen van de arbeidsmarkt. Duurzame economische ontwikkeling en
meer en betere banen vergen dus een dynamische arbeidspolitiek die het reactievermogen
en de aanpasbaarheid van de arbeidsmarkt verbetert.

3. De rol van de arbeidsmarkt voor de prestaties van de Belgische economie wordt steeds
meer internationaal ingevuld. Door de internationalisering van de economie krijgt de
nationale organisatie van de arbeidsmarkt inderdaad een steeds grotere internationale rol,
zowel binnen de Europese Unie als daarbuiten. In de Europese Economische en
Monetaire Unie hebben de lidstaten soevereiniteit afgestaan over diverse instrumenten
voor economisch of financieel beleid: staatsschuld en monetair beleid (interestvoeten,
inflatie en muntwaardering), subsidies en overheidssteun. De resterende terreinen van
nationale soevereiniteit worden belangrijker voor het handhaven van de competitieve
positie binnen de ééngemaakte Europese markt. Daartoe behoren onder meer de
arbeidsmarktregulering. In uitvoering van de Lissabon strategie promoot de Europese
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Unie dan ook een grondige modernisering van de arbeidswetgeving. Die moet
economische groei en werkgelegenheid in de EU zowel stimuleren als combineren.’

4. Dat arbeidsmarktorganisatie een instrument van internationale economische
competitiviteit is, dringt door tot ver voorbij de Europese grenzen. De combinatie van
vrijhandel, communicatie, technologie en transport heeft de productiefactor wezenlijk
geglobaliseerd. De arbeidsmarkten van de West-Europese landen voelen de toenemende
concurrentie van andere landen. Die concurrentie zal de komende decennia alleen maar
toenemen, door de massale instroom van honderden miljoenen nieuwe arbeidskrachten
uit lagelonenlanden in de wereldeconomie. Een recente studie van het Internationaal
Monetair Fonds bepleit voor de ontwikkelde economieén daarom een fundamentele
verbetering van de arbeidsmarktwerking. Op die manier kunnen ook Europese landen als
Belgié de voordelen van de globalisering grijpen.

b. Arbeidsmarktbeleid is budgettair belangrijk

5.De werking van de arbeidsmarkt heeft voor Belgi€ een belangrijke budgettaire
betekenis in de context van de vergrijzing. Belgi€ kent zoals vele westerse landen een
combinatie van een lage en dalende geboortegraad (ontgroening) en een toename van de
gemiddelde levensverwachting. Tegen 2030 zal de totale Belgische bevolking met
600.000 mensen toenemen als gevolg van een verlenging van de levensduur, maar die op
arbeidsleeftijd zal met 200.000 dalen. Deze structurele vergrijzing wordt versterkt door
een conjuncturele. Vanaf 2011 gaat namelijk de babyboom generatie massaal met
pensioen en volgt een echte opa- en omaboom.

Door de vergrijzing verslechtert de verhouding tussen het aantal pensioengerechtigden
(65+) en de actieve bevolking (20-65 jaar), dit is de zogenaamde afhankelijkheidsratio. In
2000 waren er voor elke gepensioneerde nog 3,6 mensen op beroepsactieve leeftijd.
Tegen 2050 is die verhouding afgekalfd tot 2 mensen op beroepsactieve leeftijd voor elke
gepensioneerde (zie Grafiek 1).

Deze vergrijzing impliceert een belangrijke budgettaire kost voor een welvaartsstaat die,
zoals Belgi€, de sociale zekerheid financiert op basis van repartitie tussen generaties. In
een dergelijk systeem betaalt de huidige actieve bevolking de pensioenen en sociale
zekerheid van de huidige niet-actieve bevolking. Als de huidige generatie voor de vorige
betaalt dan ontstaat een evident financieringsprobleem wanneer het demografische
evenwicht tussen de generaties verstoord wordt. Dat is precies het geval vanaf 2011,
wanneer de babyboom generatie massaal met pensioen begint te gaan. Het is duidelijk dat
de demografische evolutie de kosten voor sociale uwitkeringen gevoelig zal doen
toenemen. Zo lopen de schattingen voor het jaar 2050 uiteen van 5,8% (Commissie

* Zie o.m. Europese Commissic en Europese Raad, Gezamenlijk verslag over de werkgelegenheid
2006/2007, 6706/07; De modernisering van het arbeidsrecht met het oog op de uitdagingen van de 21°
eeuw, COM(2006) 708def.

*IMF, World Economic Outlook, Chap. 5, april 2007.

> Zie de gegevens vermeld in K. De Leus, Naar grijsland, Roularta, 2005 en M. Eyskens, De houdbaarheid
van de welvaartsstaat. De onmogelijkheid van het noodzakelijke?, VKW-Metena, 2004. Zie voor
uitgebreide data OESO, Vieillissement et politiques d’emploi: Belgique, 2003.
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Vergrijzing) tot 6,3 % (Ageing Working Group EU) van het BBP, en dan nog op basis
van ambitieuze premissen inzake tewerkstelling en economische groei.® Aanpassingen
zijn dus noodzakelijk indien men een daling van de pensioenen of van de sociale
zekerheid, of een stijging van sociale lasten of belastingen wenst te vermijden.

Grafiek 1
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Bron: NIS (2001), Mathematische demografie. Bevolkingsvooruitzichten 2000 — 2050.

De impact van de vergrijzing kan deels afgevlakt worden door meer mensen aan het werk
te krijgen. Alle studies van de Hoge Raad van Financién hameren daarom op het belang
van arbeidsmarktwerking voor het betaalbaar maken van de vergrijzing. Alleen door een
afdoende activiteitsgraad en door sterke jobcreatie wordt de vergrijzing budgettair
verteerbaar.’

¢. Arbeidsmarktbeleid is sociaal belangrijk

6. Arbeid is en blijft één van de belangrijkste vormen van zingeving in het leven. Arbeid
is daarenboven niet alleen de basis van persoonlijk inkomen en welvaart, het is ook het
instrument waarmee burgers deelachtig worden aan de samenleving waarin zij leven. Het
sociaal belang van een goed werkende arbeidsmarkt die brede lagen van de bevolking de
kans biedt tot menselijke ontplooiing, tot deelname aan de samenleving en tot sociale
mobiliteit, kan dan ook niet worden overschat. Een slecht werkende arbeidsmarkt, met
zijn symptomen van massawerkloosheid en segmentering, is en blijft in de eerste
plaats een vreselijk sociaal drama.

M. De Vos, De vergrijzing ontcijferd, Itinera Institute, Nota 18/2006.
" Hoge Raad van Financién, Studiecommissie voor de vergrijzing, Jaarverslagen 2002-2006.
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Binnen de context van een moderne verzorgingsstaat krijgt de sociale betekenis van
arbeid ook een belangrijke ethische dimensie. Wanneer de actieve bevolking inkomen
verschaft aan de niet-actieve bevolking dan wordt arbeid deels een morele plicht die
onderdeel is van solidariteit en burgerschap. De solidariteit van de werkende voor de niet-
werkende is voorwaardelijk. Wie zelf kan werken, wordt immers geacht bij te dragen in
plaats van af te romen. Solidariteit voor de niet-actieve impliceert een zekere plicht tot
activiteit voor wie op de solidariteit wil beroep doen. Zonder dit impliciete contract,
onderdeel van het burgerschap in een verzorgingsstaat, is elke sociale zekerheid een
vrijbrief voor misbruik en profitariaat.
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B. Arbeidsmarkthervorming is dringend en noodzakelijk voor Belgié

a. Structureel ondermaatse prestatie, mede door oude arbeidsregulering

7. Sinds de eerste oliecrisis in 1973-74 kampt ons land met een massawerkloosheid die
merkelijk hoger ligt dan in de goed presterende West-Europese arbeidsmarkten (zie
Grafiek 2). In 1970 telde de Belgische arbeidsmarkt amper 71.000 uitkeringsgerechtigde
werklozen. In 2006 waren er 588.000 uitkeringsgerechtigde werklozen, zijnde een
stijging van meer dan 800%.° Indien men ook de bruggepensioneerden en de volledige
loopbaanonderbrekers meetelt, is er zelfs sprake van een vertienvoudiging.
Conjunctuurverbeteringen hebben deze toename nooit echt kunnen ombuigen. Belgié
heeft sinds 1981 nooit minder dan 400.000 niet werkende werkzoekenden gekend, andere
categorieén van werklozen zoals bruggepensioneerden dus niet meegerekend.’ Anno
2007 staat de teller nog altijd dik boven de 500.000, ondanks een significante daling sinds
2006. Bovenop de uitkeringsgerechtigde werklozen is ook het aantal uitkeringstrekkers in
één of ander stelsel gestegen. De Rijksdienst voor Arbeidsvoorziening kende in 2006
maar liefst 1,2 miljoen uitkeringstrekkers, 100.000 meer dan in 1992.'

Achter deze saldi gaan uiteraard veel bewegingen en verschillen schuil: enorme
verschuivingen tussen bedrijfssectoren, grote regionale verschillen, de historische intrede
van vrouwen op de arbeidsmarkt en de daaraan verbonden groei van de beroepsbevolking,
de sterke ontwikkeling van deeltijdarbeid, de wildgroei van vervroegde pensioneringen,
enzovoort. Door de toename van de beroepsbevolking hebben er in Belgi€ nog nooit

¥ Zie Ministerie van Sociale Zaken, Sterkte/zwakteanalyse van de sociale beschermingvoor werknemers in
Belgié, 2001; RVA, Jaarverslag 2006.

’ NBB Belgostat. Het aantal doelt op de niet-werkende werkzoekenden, met inbegrip van de
uitkeringsgerechtigde volledig werklozen doch met uitsluiting van de oudere werklozen evenals de
overige, verplicht of vrijwillig, ingeschreven werkzoekenden

10 RVA, Jaarverslag 2006.
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zoveel personen gewerkt of willen werken als vandaag. Onze arbeidsmarkt is de groei
van de beroepsbevolking echter nooit kunnen volgen, ongeacht de conjunctuur. De
essentiéle vaststelling van de hardnekkige massawerkloosheid sinds 1973 is dus dat de
slechte prestatie van de Belgische arbeidsmarkt niet conjunctureel maar structureel is.
Tussen 1970 en 2005 is het aantal werknemers toegenomen met afgerond 20%, een
stijging die volledig verbleekt tegenover de toename met 800% van werklozen in
dezelfde periode."!

Grafiek 2 .
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De werkgelegenheidscreatie op de Belgische arbeidsmarkt helt ook steeds meer over
naar de overheid en naar de quartaire sector. De laatste twintig jaar is de tewerkstelling
in de overheid met één vierde gestegen, tegenover één vijfde in de privésector.'> Meer in
het algemeen is de zogenaamde quartaire sector, die alle non-profit activiteiten verenigt
zoals bestuur, onderwijs, gezondheid, welzijn en de socioculturele sector, zowat de enige
echte groeisector voor tewerkstelling sinds de jaren ‘70 (zie Grafiek 3)."* Terwijl de
massawerkloosheid aanhoudt en het aantal uitkeringstrekkers stijgt, is dus ook een steeds

! Ministerie van Sociale Zaken, Sterkte/zwakteanalyse van de sociale beschermingvoor werknemers in
Belgié, 2001; RSZ, Werknemers onderworpen aan de sociale zekerheid naar plaats van tewerkstelling,
2005.

'2 FOD Economie, Trends op de arbeidsmarkt tussen 1986 en 2006, 26 april 2007.

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

Grafiek 3
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Deze zorgwekkende structurele tekortkomingen zijn de laatste jaren niet wezenlijk
verbeterd, al 1is er uiteraard een sterke conjuncturele opflakkering van
tewerkstellingscreatie sinds 2006. Tussen 2000 en 2005 is de werkgelegenheid wel
gestegen, maar in verhouding tot de economische groei creéerde Belgi€¢ opmerkelijk
minder werkgelegenheid dan het Europese gemiddelde. Overheidstewerkstelling steeg
dan weer bijna drie keer zo snel als de tewerkstelling in de particuliere sector, vooral door
toedoen van de lokale overheden. Wat officieel voor particuliere tewerkstelling doorgaat,
is daarenboven vaak gesubsidieerd door de overheid. In Wallonié was dat het geval voor
maar liefst 75% van de genoteerde tewerkstellingstoename in de zogenaamde
privésector.'

8. De les van meer dan drie decennia massawerkloosheid is dus dat het koppel economie-
arbeidsmarkt structureel niet synchroon draait. Niet alleen economische conjunctuur,

' Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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maar ook de dure en vrigide arbeidsmarkt is verantwoordelijk voor de
15
massawerkloosheid.

Massawerkloosheid maakt noodzakelijke structurele arbeidsmarkthervormingen politiek
echter moeilijk omdat het vertrouwen in veranderingen op de arbeidsmarkt wordt
ondermijnd. Zij die werk hebben, willen hun baan behouden want vrezen geen ander
werk te kunnen vinden. Zij die geen werk hebben, willen uitkeringen behouden want
vrezen iiberhaupt geen werk te vinden. De arbeidsmarkt wordt gepercipieerd als een zero
sum game tussen insiders en outsiders, niet als een win-win situatie waarin dynamiek de
taart voor beide groepen kan doen groeien.

Opeenvolgende Belgische regeringen of akkoorden tussen de sociale partners hebben
zodoende vooral maatregelen genomen in de marge of voor specifieke groepen:
indexsprongen en loonmatiging, beperkte loonlastenverlaging, arbeidsherverdeling,
arbeidsduurvermindering, vervroegde pensionering, een stelsel voor uitzendarbeid en
tientallen banenplannen voor één of andere doelgroep. De wirwar van bijzondere
maatregelen en stelsels draait rond een kern van Belgische arbeidsregulering die door de
jaren heen onaangetast is gebleven en ondertussen hoogbejaard is geworden (Tabel 1).

Tabel 1
De kern van de Belgische arbeidsregulering is hoogbejaard
Wet Voorwerp Datum
Arbeidsovereenkomstenwet De essentiéle verplichtingen van | Coordinatie (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 gebaseerd
op de Loonbetalingswet uit 1887

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

Arbeidsreglementenwet Arbeidsreglement Wet van 1965, vooral gebaseerd
op de Werkplaatsreglementenwet
uit 1896

Bedrijfsorganisatiewet Ondernemingsraden 1948

CAO-Wet CAGOs en paritaire comités Wet van 1968, die voortbouwt op
een besluitwet van 1945

Oude arbeidsregulering ademt de economische en sociale realiteit van vervlogen tijden:
een uniforme massa zwakkere werknemers met dezelfde noden, die collectief en
individueel bescherming behoeven binnen de context van een voltijdse arbeidsrelatie die
voor een onbepaalde duur en met vaste uren is aangegaan voor één enkele werkgever. De
steeds groeiende afstand tussen dit geclicheerde archetype en de hedendaagse realiteit
van een flexibele just-in-time economie en gevarieerde personeelsrelaties leidt tot de

'S G. Saint-Paul, Why are European Countries Diverging in their Unemployment Experience?, Journal of
Economic Perspectives, 2004/4, 49-68.
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spagaat waarin arbeidsregulering de ontwikkeling van economie en werkgelegenheid
afremt in plaats van te bevorderen. Precies daarom promoot de Europese Unie
modernisering van het arbeidsrecht als een beslissende factor voor het
aanpassingsvermogen van de werknemers en het bedrijfsleven in de 21%° ecuw.'® Belgié
heeft deze modernisering broodnodig.

Ondanks de recente heropleving, draait het koppel economie-arbeidsmarkt
structureel niet synchroon. Niet alleen economische conjunctuur, maar ook de
dure en rigide arbeidsmarkt is verantwoordelijk voor de aanhoudende
massawerkloosheid en een werkgelegenheidscreatie die de groei van de
beroepsbevolking niet kan volgen. Opeenvolgende regeringen hebben vooral
maatregelen genomen in de marge of voor specifieke groepen. De kern van de
Belgische arbeidsregulering is door de jaren heen onaangetast gebleven en
staat steeds verder verwijderd van de economische en sociologische realiteit.

b. Acuut onvoldoende activiteitsgraad in het licht van de vergrijzing

9. Het structureel onderpresteren van de Belgische arbeidsmarkt reflecteert zich in de
zogenaamde werkgelegenheidsgraad, dit is het percentage van de bevolking op
beroepsactieve leeftijd (15-64 jaar) dat effectief werk heeft. De werkgelegenheidsgraad in
2006 bedroeg voor heel Belgié 61%, voor Vlaanderen bijna 65%, voor Walloni€ 56% en
voor Brussel 53,4%. Belgié heeft hiermee een achterstand van 4 procentpunten op het
gemiddelde van de EUIS, zijnde vandaag het equivalent van 280.000 voltijdse
arbeidsplaatsen.'’

Belgié heeft dus een werkgelegenheidsdeficit ten aanzien van de andere landen in de
Europese Unie. Dit werkgelegenheidsdeficit nam daarenboven toe in plaats van te
verminderen tot 2006. Tussen 2000 en 2006 steeg de Belgische werkgelegenheidsgraad
van 59% naar 61%, maar de werkgelegenheidsgraad in de EU25 steeg nog sneller in
dezelfde periode.'® Zowel voor de Europese Lissabon strategie als voor de financiering
van de vergrijzing moet de Belgische werkgelegenheidsgraad stijgen tot 70%.'° Met de
huidige bevolkingsstructuur betekent dit zowat 600.000 nieuwe voltijdse arbeidsplaatsen.
Doordat de bevolking op arbeidsleeftijd nog altijd toeneemt, moet de arbeidsmarkt een
dubbele inhaalbeweging doen: meer werklozen aan het werk en tegelijkertijd meer
nieuwe werkwilligen die werk vinden.

1 Zie De modernisering van het arbeidsrecht met het oog op de uitdagingen van de 21" eeuw, COM(2006)
708def, 3-5.

" Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006; Nationale Bank van Belgié, Jaarverslag 2006.

'8 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006, 12; Steunpunt WSE, mei 2007.

' Voor de Lissabon strategie tegen 2010, voor de vergrijzing stapsgewijs tegen uiterlijk 2030.
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10. De gemiddelde werkgelegenheidsgraad verbergt grote verschillen tussen diverse
groepen op de arbeidsmarkt. In het licht van de aankomende vergrijzing is vooral de
positie van de oudere werknemers, tussen de 55 en 65 jaar, relevant. Het is deze cohorte
immers die de golf van de babyboom generatie vertegenwoordigt. De
werkgelegenheidsgraad van 55-plussers is in Belgié¢ de laatste jaren gestegen, van
ongeveer 25 % in 2000 tot bijna 32 % in 2006, doch gemiddeld in de EU15 nam deze
ratio sneller toe, zodat de achterstand van Belgi€¢ verder opliep, tot 12 procentpunten in
2005.%° Ten aanzien van de Europese Stockholm norm van 50%, die we zouden moeten
bereiken tegen 2010, heeft Belgié maar liefst 18% achterstand, wat overeenstemt met
meer dan 250.000 arbeidsplaatsen voor ouderen.

Tussen nu en 2010 zou de werkgelegenheidsgraad voor 55-plussers dus met bijna 50%
moeten verbeteren. Een snelle verbetering is ook aangewezen voor de financiering van de
vergrijzing, aangezien de baby boom generatie vanaf 2011 met pensioen begint te gaan.
De arbeidsmarktpositie van oudere werknemers moet de komende jaren dus
drastisch verbeteren om de effecten van de vergrijzing ietwat af te vlakken.

De ondermaatse Belgische werkgelegenheidsgraad in de context van een conjuncturele en
structurele  vergrijzing, wordt krachtig geillustreerd door de zogenaamde
uitkeringsafhankelijkheidsratio. Deze ratio geeft de verhouding aan van het aantal
uitkeringsjaren in een land ten opzichte van het aantal arbeidsjaren. De berekening tot aan
de leeftijd van 65 jaar geeft een goed beeld van de werking van de arbeidsmarkt. Bij
internationale vergelijking blijkt Belgié slecht te scoren (zie Grafiek 4). Terwijl
bijvoorbeeld in Nederland, Zweden of het Verenigd Koninkrijk tegenover elk
uitkeringsjaar tot 65 jaar gemiddeld ongeveer drie arbeidsjaren staan, staan er in Belgié
gemiddeld minder dan twee arbeidsjaren tegenover één uitkeringsjaar.

Grafiek 4

Uitkeringsafhankelijkheidsratio tot 65 jaar

Spanje 1]
Verenigde Staten

Nederland |

Zw eden ]
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0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6

 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Jaarverslag 2006; Cijfers FOD Economie.
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Bron: I. Moor, 1. Vossen en M. Arents (2000) Benefit dependency ratios by gender, An international
comparison, Rotterdam, NEI.

Belgen werken dus te weinig in verhouding tot de uitkeringen die ze verkrijgen.
Anders gezegd: de verhouding tussen de actieve en de niet-actieve bevolking op
arbeidsleeftijd helt te veel over naar de niet-actieven. Belgi€ telde in 2005 meer dan 2,3
miljoen niet-actieven op een bevolking op arbeidsleeftijd van ongeveer 6,9 miljoen,
zijnde een aandeel van 33,6%. Dit is 5% hoger dan het gemiddelde in de EU15 en meer
dan 10% hoger dan het aandeel niet-actieven in landen zoals Zweden, Denmarken,
Nederland en Finland.”!

Die luxe kunnen we ons niet meer veroorloven in de context van vergrijzing waar minder
arbeid nog meer uitkeringen zal moeten financieren. Meer mensen moeten aan de slag en
oudere werknemers moeten langer aan de slag blijven. Dat is een absolute en dringende
prioriteit, gelet op het tijdschema van de vergrijzing.

Belgié¢ heeft nog steeds een werkgelegenheidsdeficit ten aanzien van de andere
landen in de Europese Unie. Te weinig Belgen werken in verhouding tot de
uitkeringen die worden verstrekt. In het bijzonder de arbeidsmarktpositie van
oudere werknemers moet de komende jaren drastisch verbeteren om de effecten
van de vergrijzing ietwat af te vliakken.

¢. Ondraaglijke sociale stratificatie en uitsluiting op de arbeidsmarkt

11. De saldi van werkgelegenheid en werkloosheid op de Belgische arbeidsmarkt
verbergen veel verschillen tussen bevolkingsgroepen. De Belgische arbeidsmarkt wordt
kenmerkt door een belangrijke segmentering of stratificatie ten koste van de kwetsbare
groepen. In vergelijking met andere Europese landen is de Belgische
werkgelegenheidsgraad relatief laag voor de zogenaamde kansengroepen. Vrouwen,
jongeren, ouderen, laaggeschoolden en allochtonen hebben op de Belgische arbeidsmarkt
vaak minder tewerkstellingskansen dan in andere Europese landen.

De totale werkgelegenheidsgraad voor vrouwen is 54%, tegenover 68% voor mannen.”
De werkloosheidscijfers voor allochtonen zijn ronduit schrijnend, zoals blijkt uit Tabel 2.
Nergens in de hele EU25 is het werkloosheidspercentage voor niet-Europeanen zo hoog
als in Belgié. Laaggeschoolden hebben in Belgié meer dan drie keer zoveel kans op
werkloosheid (14%) als hooggeschoolden (4%). Dit dramatische verschil is meer dan het
dubbele van het gemiddelde in de Europese Unie (EU15).%

! Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006, 70.
*2 Bron: Eurostat.

2 Europese Commissie, Employment in Europe 2006, 73.
* Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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De positie van de ouderen op de Belgische arbeidsmarkt is ronduit schrijnend. Minder
dan 4% van de aanwervingen gaat naar 50-plussers, dit is zowat het laagste percentage
van de hele OESO®. Van de 60-plussers is maar een goede 10% beroepsmatig actief,
meer dan de helft daarvan dan nog als zelfstandige. De reguliere arbeidsmarkt droogt
nagenoeg op voor zij die na 50 jaar met ontslag worden geconfronteerd.”® Het aandeel
langdurige werkloosheid onder de ouderenwerkloosheid is nergens in de OESO hoger
dan in Belgié. Meer dan 70% van alle werklozen tussen 50 en 64 jaar zijn minstens één
jaar werkloos.?’ Minder dan 3% van de oudere werklozen vindt binnen het jaar een
nieuwe baan op de arbeidsmarkt.”® De ouderen die effectief werken, worden lang
immobiel in hun job gehouden (zie hieronder) om uiteindelijk 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 Vrouw | Totaal
Autochtonen 73% | 58% 66% 69% 54% 61% 6% 7% 7%
Genaturaliseerd | 72% | 50% 61% 61% 42% 51% 15% 16% 16%
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 Economische Informatie — Statistische Studie 111 (2004)

12. De relatief lage werkgelegenheidsgraad en de relatief hoge werkloosheidsgraad
voor de kansengroepen op de Belgische arbeidsmarkt wordt nog erger door een zeer
lage arbeidsmobiliteit die symptomatisch is voor een rigide arbeidsmarkt. Meer dan de
helft van de Belgische uitkeringsgerechtigde werklozen leeft al twee jaar of langer van de
RVA. Het gaat om bijna 250.000 mensen. Bijna 18% van de werklozen die twee jaar of
langer werkloos zijn, heeft nog nooit gewerkt: bijna 60.000 mensen.”’ Van de Belgische
werkzoekenden uit 2004 heeft gemiddeld maar één op vijf werk in 2005. Daarmee
bengelt Belgié helemaal onderaan het Europese peloton (EU15), samen met Zweden. In
het Verenigd Koninkrijk en Denemarken daarentegen heeft de werkloze bijna één kans
op twee om binnen het jaar terug aan de slag te zijn. Ook de eerste intrede in de
arbeidsmarkt loopt in Belgi€ niet van een leien dakje. Van personen die in 2004 nog niet
actief waren, is minder dan 8% actief geworden in 2005. Ook op dat vlak zit Belgi€ bij de
slechtste Europese leerlingen. Uitblinkers zijn Finland en Denemarken, met meer dan
25% instroom in de arbeidsmarkt.*®

2 OESO, Live Longer, Work Longer, 2006, 37.

* OESO, Vieillissement et politiques de I’emploi: Belgique, 2003.
2 OESO, Live Longer, Work Longer, 2006, 35.

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

* Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006.
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Onze arbeidsmarkt is dus slecht in het aanbieden van nieuwe kansen voor werklozen en
werkzoekenden. Hij is wel goed in het afschermen van de gelukkigen die al werk
hebben. Dat blijkt uit de cijfers over gemiddelde jobanciénniteit. Eén op twee Belgische
werknemers heeft meer dan acht jaar anci€nniteit in dezelfde onderneming, dit is het op
één na hoogste cijfer in de EU, net achter Frankrijk. Die baanzekerheid voor de
werknemers gaat gepaard met verminderde werkkansen voor de werkzoekenden. De
Europese landen met een hoge gemiddelde anciénniteit hebben inderdaad telkens een
lagere algemene werkgelegenheidsgraad. Omgekeerd hebben de landen met de laagste
gemiddelde anciénniteit tevens de hoogste werkgelegenheidsgraad.”’ De keuze tussen
statische baanzekerheid of dynamische werkzekerheid ligt dus voor de hand.

13. Dit klassieke scenario van goed beschermde insiders versus de zwakke outsiders
op de arbeidsmarkt penetreert ook het tewerkstellingsstatuut op de arbeidsmarkt.
In veel continentale Europese landen is de schoorvoetende aanpassing van de
arbeidsregulering aan de economische evolutie vooralsnog gebeurd door een proliferatie
van flexibele arbeidsstatuten in de marge van de arbeidsmarkt en zijn klassieke, rigidere
arbeidsovereenkomsten. Het resultaat is een duale arbeidsmarkt waarbij een groeiende
groep van kansarmen en nieuwelingen gedrongen wordt in precaire statuten terwijl een
krimpende groep insiders hun positie gevrijwaard weten.”> Die segmentering is ook in
Belgié bezig.

Tijdelijke arbeidscontracten, in het bijzonder via de flexibele constructie van
uitzendarbeid, nemen kwalitatief (en deels kwantitatief) een steeds belangrijker plaats in
op de Belgische arbeidsmarkt. Tijdelijke arbeid werkt als reservoir bij hoogconjunctuur
en als buffer bij laagconjunctuur. De uitzendsector is de deeltjesversneller van de
arbeidsmarkt, met sterke inkrimping in laagconjunctuur en zeer sterke stijging bij
conjunctuurverbetering. De uitzendsector kent vandaag een jaarlijkse groei van 13% in
gepresteerde uren. Meer dan 60% van de uitzendkrachten zijn arbeiders en/of jonger dan
30 jaar. 33 Bijna de helft van de vacatures die via de VDAB in Vlaanderen worden
verspreid 1is voor tijdelijke of interim arbeid. 34 Bijna de helft van alle
personeelsuittredingen in Belgié€ volgt uit het aflopen van tijdelijke contracten. Eigenlijke
ontslagen tellen maar voor 16% van het personeelsverloop.* Dure ontslagregels
worden dus vermeden door nieuwe werknemers in tijdelijke contracten te steken.
Bescherming van vast personeel duwt nieuw personeel in precaire tewerkstelling, ook al
zal een belangrijk deel van het nieuwe personeel uiteindelijk wel doorstromen naar een
vastere betrekking.

14. Deze doorgedreven stratificatie van de Belgische arbeidsmarkt is economisch
onwenselijk, arbeidsmarkttechnisch problematisch en sociaal onaanvaardbaar. De
marginalisering van de kansengroepen is vooreerst een rem op economische ontwikkeling.

*! Zie de cijfers in Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2006, 61 e.v.

2 OESO Employment Outlook 2004, Hoofdstuk 2.

33 Cijfers Federgon; zie Federgon, Conjunctuurnota vitzendarbeid in Belgié, maart 2007; Jaarverslag 2006.
# 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 vrouwen op de arbeidsmarkt zou een
belangrijke hefboom zijn voor meer economische groei en voor de financiering van de
vergrijzing.”

Het gebrek aan arbeidsmobiliteit dat gepaard gaat met een verkaveling van de
arbeidsmarkt, is arbeidsmarkttechnisch problematisch. Onze dynamische en wisselende
economie is gediend met meer mobiliteit op de arbeidsmarkt. Langer werken wegens
vergrijzing vraagt eveneens meer carrieremobiliteit. Ook de knusjes beschermde en
immobiele insider betaalt uiteindelijk de prijs van zijn bescherming. Lange anciénniteit
duwt hem finaliter de onderneming uit, waarna de insider meteen een permanente
outsider wordt. Maar liefst 70% van de nog tewerkgestelde 50-plussers heeft 15 jaar of
meer anciénniteit. Wanneer die baan afloopt, is de carriere meteen ook afgelopen.

Maar uiteindelijk is de segmentering van de Belgische arbeidsmarkt toch vooral een
sociaal drama. De Belgische arbeidsmarkt ontneemt tienduizenden Belgen uit
kansengroepen de mogelijkheid tot zelfontplooiing, sociale mobiliteit en participatie in de
samenleving. Gelet op de demografische verschuivingen smeken twee groepen om
onmiddellijke aandacht: de allochtonen en de oudere werknemers. Op regionaal niveau is
de positie van jongeren in Walloni€é en Brussel ronduit dramatisch. Belgi€é zal de
vergrijzing en de daaraan gekoppelde groeiende schaarste op de arbeidsmarkt
maatschappelijk niet kunnen aanpakken zonder deze groepen zowel kwantitatief als
kwalitatief klaar te stomen voor betere participatie in het actieve leven.

Vrouwen, jongeren, ouderen, laaggeschoolden en allochtonen hebben op de
Belgische arbeidsmarkt relatief minder tewerkstellingskansen dan in andere
Europese landen. Vooral de uitsluiting van ouderen en allochtonen is
algemeen, terwijl jongeren massaal aan de zijlijn staan in Wallonié en Brussel.
De relatief hoge werkloosheidsgraad voor de kansengroepen op de Belgische
arbeidsmarkt wordt nog erger door een zeer lage arbeidsmobiliteit die
symptomatisch is voor een rigide arbeidsmarkt. De Belgische arbeidsmarkt is
slecht in het aanbieden van nieuwe kansen voor werklozen en werkzoekenden.
Hij is goed in het afschermen van de gelukkigen die werk hebben, tot ook zij
uiteindelijk hun job verliezen. Deze segmentering zet zich ook door in het
arbeidsstatuut. Meer en meer nieuwkomers op de arbeidsmarkt functioneren in
tijdelijke contracten. De doorgedreven stratificatie van de Belgische
arbeidsmarkt is economisch onwenselijk, arbeidsmarkttechnisch problematisch
en sociaal onaanvaardbaar.

 Kevin Daly, Gender Inequality, Growth and Global Ageing, Goldman Sachs Global Economics Paper
154, april 2007.
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C. Opzet van de studie: investeren in werkzekerheid in 2007-2011

15.Het functioneren van een arbeidsmarkt is een bijzonder gelaagde en complexe
problematiek waarop vele factoren en structuren inwerken, zowel binnen als buiten de
arbeidsmarkt als zodanig. Onderhavige studie heeft geenszins de ambitie om alle
mogelijke of relevante componenten van de Belgische arbeidsmarktwerking te
inventariseren of te analyseren. Zij wil vooral een aanzet zijn voor een debat over
modernisering van de arbeidsmarktorganisatie richting werkzekerheid.

De transitie van een statische, op baanzekerheid gerichte arbeidsmarktorganisatie naar
een dynamische, op werkzekerheid gerichte organisatie die niet de baan maar de mens
centraal stelt, wordt bepleit door diverse internationale instellingen en studies. Het
versterken van werkzekerheid is inderdaad urgent. Een complex van factoren doet de
baanzekerheid immers afnemen, zoals de internationalisering van financiéle en
productmarkten, de Europese en globale economische integratie, de technologische
vooruitgang en de veranderingen op het gebied van personeelsorganisatie. Toenemende
concurrentie en kortere omlooptijden voor producten en diensten zetten druk op de
functieduur en baanduur.

De demografische evolutie dwingt ons evenzeer om werkzekerheid tot een speerpunt te
maken. De veroudering van de beroepsbevolking en de noodzaak om langer te werken
vergen een versterkte aandacht voor het onderhoud van arbeidsvaardigheden over de
levensloop, opnieuw met het oog op werkzekerheid. Daarenboven zal de vergrijzing en
de uiteindelijke inkrimping van de beroepsbevolking ongetwijfeld leiden tot situaties van
lokale schaarste op de arbeidsmarkt. Om dat te kunnen opvangen moeten
arbeidsmarkttransities gemakkelijk kunnen gebeuren, wat opnieuw een op werkzekerheid
gerichte arbeidsmarkt vergt.

Ook de normalisering van de combinatie van arbeid en zorg en van arbeid en opleiding
vergt een inbedding om werkzekerheid voor de betrokkene te garanderen.

17



Arbeidsmarkthervorming is belangrijk en noodzakelijk voor Belgié

16. Doordat dynamische werkzekerheid de allocatie van arbeid kan verbeteren en
arbeidsmarkttransities vergemakkelijkt, kan zij mee een antwoord bieden op de
combinatie van economische, technologische, demografische en sociologische
verandering. Een arbeidsmarkt waarin werkzekerheid op baanzekerheid primeert, zal
geaggregeerd beter presteren.

Individuele werknemers zullen vaker van werk veranderen, waardoor de gemiddelde
anciénniteit daalt en hun vaardigheid en inzetbaarheid op de arbeidsmarkt verbetert. In
ruil voor meer mobiliteit en minder arbeidsplaatszekerheid komt veel meer
arbeidsmarktzekerheid. Aangezien arbeidsplaatszekerheid in onze economie steeds
kunstmatiger wordt, is de keuze ook voor individuen snel gemaakt wanneer de
alternatieve arbeidsmarktzekerheid reé€el is. De Europese landen met de hoogste
werkgelegenheidsgraad (werkzekerheid) hebben tevens de laagste gemiddelde
anciénniteit (baanzekerheid), terwijl de werknemers er het meest tevreden zijn over hun
arbeidssituatie.”” Zowel op individuele als op arbeidsmarktbasis kan werkzekerheid dus
effectief werken.

17. Voor Belgié is de evolutie van immobiele baanzekerheid naar mobiele werkzekerheid
van cruciaal belang. De Belgische arbeidsmarkt blinkt immers uit in een selectieve
individuele baanzekerheid (hoge gemiddelde anciénniteit) ten koste van kansgroepen en
van algemene werkgelegenheid en baanzekerheid (nrs. 11-14). Vanuit dit basisperspectief
levert deze studie ideeén en voorstellen over vier beleidsassen, die ook aanknopen bij
vastgestelde structurele gebreken van de Belgische arbeidsmarkt:

- Het bestrijden van stratificatie en uitsluiting op de arbeidsmarkt (Deel II).

- Het activeren van de activering (Deel III).

- Het verzilveren van de vergrijzing (IV).

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

Het thema van de gedachtestroom is telkens het optimaliseren van arbeidsmarktwerking
richting werkzekerheid. De focus ligt onmiddellijk op concrete beleidsvoorstellen die in
de volgende legislatuur uitwerking kunnen krijgen. De combinatie van thema en focus
laten verschillende relevante domeinen buiten beschouwing. Dit rapport is geen bijbel,
maar een menukaart die tot debat wil aanzetten en het beleid wil inspireren. Zo wordt
onder meer niet ingegaan op de nexus tussen onderwijs en arbeidsmarkt, de internationale
arbeidsmigratie of de bevoegdheidsverdeling rond arbeidsmarktbeleid binnen het federale
Belgié. Ook de omvangrijke publieke sector wordt niet afzonderlijk behandeld.

7 Europese Commissie, Employment in Europe 2006, 88; A. Stellinger, Sortir de I’immobilité sociale a la
Frangaise, Institut Montaigne, 2006.
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DEEL II.
BESTRIJD STRATIFICATIE EN UITSLUITING
OP DE ARBEIDSMARKT
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Bestrijd stratificatie en uitsluiting op de arbeidsmarkt

Randnummers 18-21:

Randnummers 22-26:

Randnummers 27-30:
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Randnummers 31-37:

Randnummers 38-42:
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Randnummers 43-45:
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Bestrijd stratificatie en uitsluiting op de arbeidsmarkt

A. Realiseer eindelijk een eenheidsstatuut voor arbeiders/bedienden

18. Het onderscheid tussen arbeiders en bedienden in de Belgische arbeidsregulering is
een erfenis van het verleden. De oorspronkelijke arbeidsovereenkomstenwetgeving van
1900 viseerde alleen arbeiders. Pas in 1922 kregen de bedienden een wettelijke en meteen
ook aparte regeling. De dichotomie tussen arbeiders en bedienden heeft zich in de loop
der jaren doorgetrokken in de collectieve organisatie van de arbeidsmarkt. Arbeiders en
bedienden hebben onderscheiden vakbonden, eigen vakbondsafgevaardigden,
afzonderlijke paritaire comités en een eigen vertegenwoordiging in de
ondernemingsraden en de comités voor preventie en bescherming op het werk.

Het juridische onderscheid tussen arbeiders en bedienden zit in de aard van de arbeid:
bedienden verrichten overwegend hoofdarbeid, arbeiders overwegend handenarbeid.
Zowat iedereen is het er over eens dat het onderscheid tussen hoofdarbeid en
handenarbeid in de moderne economie bijzonder artificieel is. De evolutie van
technologie en productietechnieken zorgt er voor dat de klassieke arbeider meer en meer
“met het hoofd in de handen” arbeidt.*® Een overzicht van de rechtspraak (Tabel 3)
bewijst dat het onderscheid tussen arbeiders en bedienden onvoorspelbaar en
flinterdun is. De appreciatievrijheid van de rechter maakt elk duidelijk onderscheid
onmogelijk. Daarom staat ook de grondwettigheid van het onderscheid ter discussie. Tot
tweemaal toe heeft het Arbitragehof aangegeven dat het invoeren van het onderscheid
tussen arbeiders en bedienden vandaag niet meer geoorloofd zou zijn. Maar het Hof is er
— anders dan andere grondwettelijke hoven — voor teruggeschrokken om het voortbestaan
van het historische onderscheid zelf te veroordelen.*

¥ L. Sels, Op weg naar een eenheidsstatuut?, Wetenschappelijk essay in opdracht van het Vlaams

Economisch Verbond, KULeuven, 2001.

¥ Zie M. De Vos, “De grondwettigheid van het onderscheid tussen arbeiders en bedienden: het
Arbitragehof volhardt in de boosheid”, RW, 2001-2002, 274-275.
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Tabel 3
Het flinterdunne juridische onderscheid tussen arbeiders 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 Eeckhoutte, Sociaal Compendium Arbeidsrecht 2006-07, Kluwer.

19. Belgié is één van de de laatste ontwikkelde landen waar de dichotomie tussen
arbeiders en bedienden de arbeidsmarkt volledig verdeelt. Een handvol lidstaten van
de EU heeft nog beperkte restanten van deze historische opdeling.*” In Belgié zijn al vele
pogingen ondernomen om het anachronistische onderscheid tussen arbeiders en
bedienden weg te werken, ook in de vorige legislatuur. De sociale partners zijn het wel
relatief eens over de doelstelling maar sterk oneens over de middelen. Naast enkele
technische verschillen in arbeidswetgeving®', zijn de belangrijkste obstakels voor een
harmonisatie:

- De verschillende structuur van paritaire comités en de daaraan gekoppelde
vakbondsstructuren.

- De grote verschillen in ontslagbescherming tussen arbeiders en bedienden.

- De verschillende structuur van collectieve arbeidsovereenkomsten, waardoor het
raamwerk voor loonvoorwaarden verschilt van dat voor arbeidsvoorwaarden. In
het bijzonder spelen anciénniteit en leeftijd voor arbeiders niet dezelfde
dominante rol als voor bedienden.*?

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

40 Nationale Arbeidsraad, Commissie individuele arbeidsverhoudingen, 6 december 2001.

*!'Voor een kritisch overzicht, zie R. Blanpain, Sire, zijn er domme werknemers in ons land?, die Keure,
2001.

2 Leeftijd en anciénniteit beinvloeden de baremastructuur voor 8% van de arbeiders en voor 97% van de
bedienden: OESO, Vieillissement et politiques de I’emploi: Belgique, 2000, 95.
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sanering en herijking van de paritaire comités (nrs. 22-25), een algemene modernisering
van het ontslagrecht (nrs. 31-37) en het evolueren naar leeftijdsneutraliteit in de
collectieve arbeidsovereenkomsten (nrs. 38-42). En passant kan het anachronistische
onderscheid tussen arbeiders en bedienden zonder meer en definitief verdwijnen.

20. De realisatie van een eenheidsstatuut is niet alleen aangewezen vanuit economisch en
juridisch oogpunt. Een eenheidsstatuut beantwoordt ook aan dringende sociale en
arbeidsmarkttechnische noden. De tweedeling van de arbeidsmarkt tussen arbeiders en
bedienden leidt tot een pejoratief beeld over het arbeidersbestaan, wat studiekeuzen
onnodig beinvloedt en zo de instroom naar de arbeidsmarkt vertekent. De statuswaarde
van zeer waardevolle en nuttige beroepen lijdt onder het imago als arbeiderswerk dat
technisch onderwijs impliceert. De koppeling van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt,
zo scheefgetrokken in een land dat massawerkloosheid met knelpuntberoepen combineert,
is daarmee niet gediend.

Ook de doorstroom op de arbeidsmarkt wordt onnodig afgeremd door de artificiéle
segmentering tussen arbeiders en bedienden. Arbeiders en bedienden kennen op de
Belgische arbeidsmarkt sterk gescheiden loopbaanladders, met weinig onderlinge
mobiliteit.*’ De doelstelling van meer werkzekerheid door meer arbeidsmobiliteit op
de Belgische arbeidsmarkt vereist het slopen van de kunstmatige Berlijnse muur
tussen arbeiders en bedienden. Dat is allesbehalve een detail, aangezien de
arbeidsmarkt afgerond 1250.000 arbeiders en 1.550.000 bedienden kent.*

21. De realisatie van een eenheidsstatuut is door de politieck en de sociale partners al
verschillende malen zonder succes aangekondigd. De volgende regering kan hier een
duidelijke timing opdringen en het eenheidsstatuut meenemen in de andere en
begeleidende  arbeidsmarkthervormingen waarvoor de sociale partners hun
verantwoordelijkheid moeten opnemen. Het eenheidsstatuut moet een feit zijn tegen het
einde van de volgende legislatuur.

Het onderscheid tussen arbeiders en bedienden in de Belgische
arbeidsregulering is een erfenis van het verleden. Juridisch is het onderscheid
tussen arbeiders en bedienden onvoorspelbaar en flinterdun. Belgié¢ is zowat
het laatste ontwikkelde land waar de dichotomie tussen arbeiders en bedienden
de arbeidsmarkt kenmerkt. Een eenheidsstatuut beantwoordt aan dringende
sociale en arbeidsmarkttechnische noden omdat het zowel de instroom naar, als
de doorstroom op de arbeidsmarkt kan verbeteren. Een eenheidsstatuut is een
belangrijk instrument voor meer werkzekerheid door betere arbeidsmobiliteit.

# Zie L. Sels Op weg naar een eenheidsstatuut? Wetenschappelijk essay in opdracht van het Vlaams
Economisch Verbond, KULeuven, 2001.

4 RSZ, Werknemers onderworpen aan de sociale zekerheid naar plaats van tewerkstelling, 2005,
overheidssector en privésector samen.
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B. Saneer en restaureer de architectuur van de paritaire comités

22. De organisatie van de Belgische arbeidsmarkt wordt gekenmerkt door een grote
mogelijkheid voor autoregulering door de sociale partners via het sociaal overleg. Het
zwaartepunt van het sociaal overleg in de privé sector, zeker wat het loonoverleg betreft,
ligt bij de paritaire comités. Dat zijn paritair samengestelde overlegorganen, opgericht
voor één bedrijfstak, waarin vertegenwoordigers zetelen van de voor die sector
representatieve werknemers- en werkgeversorganisaties.

De volledige lijst van paritaire comités bevindt zich in Bijlage I achteraan deze studie. Zij
telt in totaal maar liefst 181 verschillende paritaire comités en paritaire subcomités,
waaronder 93 specifiek voor arbeiders, 25 specifiek voor bedienden en 63 voor arbeiders
en bedienden samen.

Weliswaar zijn er onder de 181 verschillende (sub-)comités verschillende die een slapend
of eerder folkloristisch karakter hebben. Niettemin kan elke nuchtere waarnemer van de
Belgische arbeidsmarkt niet anders dan verbaasd zijn over de enorme complexiteit die
het gevolg is van een opdeling van de organisatie van loon- en arbeidsvoorwaarden in zo
veel gescheiden en deels overlappende kavels. Een arbeidsmarkt die — nog afgezien van
de gesegmenteerde arbeidswetgeving zelf — zoveel diverse statuten bevat, remt
arbeidsmobiliteit doordat mobiliteit telkens verandering van statuut impliceert.

23. De complexiteit van het landschap van paritaire comités wordt bijkomend bezwaard
door gedateerdheid. De paritaire comités zijn alle bij Koninklijk Besluit opgericht in
uitvoering van een besluitwet die dateert van 9 juni 1945. Vele paritaire comités waren al
opgericht tijdens de Tweede Wereldoorlog. ® Het resultaat is een structuur die de
actuele economische realiteit minder en minder weerspiegelt. De klassieke industrieén
zijn tot in het detail terug te vinden in de lijst. Diverse paritaire comités betreffen oude

# Zie J. Van Overtveldt, G. Janssens en S. Huyghe, Het Qwerty-model. Sociaal-economisch overleg in
Belgi¢, VKW-Metena, 2006.
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industri€le sectoren die in Belgié tot de geschiedenis behoren of enkel nog een marginale
betekenis hebben. Nagenoeg de hele diensteneconomie is dan weer niet terug te vinden in
de lijst. Elke regionale dimensie ontbreekt. De tektonische verschuiving van onze
economie naar een kennis- en diensteneconomie leidt tot steeds toenemende problemen
in de bevoegdheidsafbakening van de bestaande paritaire comités. Het Aanvullend
Nationaal Paritair Comité voor de bedienden is daardoor een reusachtig restcomité
geworden dat bevoegd is voor honderdduizenden bedienden uit tientallen verschillende
sectoren.

24. Verouderde of onaangepaste paritaire organanen zijn zeer problematisch vanuit
het perspectief van de loonkosten. Groei en tewerkstelling zijn immers gebaat met
loononderhandelingen die nauw aansluiten bij economische positie van de
ondernemingen. De verouderde architectuur van paritaire comités betekent dus een
structurele mismatch tussen loonvorming en economische realiteit, waardoor de lonen
ofwel te hoog of te laag kunnen zijn voor een gegeven onderneming (zie ook Deel V, C).

De detailverkaveling van de paritaire comités spoort evenmin met de hedendaagse
ondernemingsstructuren die vaak in clusters of netwerken opereren. Opdeling in
paritaire comités dateert uit de tijd van één enkele onderneming/werkgever met één
overkoepelend personeelsbestand. De moderne economie kent een heel andere realiteit
van ondernemingsketens die via onderaanneming, uitbesteding en groepsstructuren met
elkaar verbonden zijn. Daarenboven is de basisopdeling van de paritaire comités
gebaseerd op een totaal vervlogen en aberrant onderscheid tussen arbeiders en
bedienden, waarvan de afschaffing dringend en noodzakelijk is (zie Deel II, A).

25. Het bestaande raamwerk van paritaire comités is dus in belangrijke mate
voorbijgestreefd. Het beantwoordt niet meer aan de hedendaagse realiteit, noch van de
economie, noch van de ondernemingen, noch van het werknemerschap. Het leidt tot
steeds meer rechtsonzekerheid in de toepassing van loon- en arbeidsvoorwaarden. *°
Schemerzones kunnen worden uitgebuit door handige werkgevers die hun structuren
manipuleren om te shoppen naar de goedkopere paritaire comités. Concentraties en
overnames van ondernemingen worden verstoord door de wirwar van paritaire comités
die de uniformiteit van personeelsstatuten bemoeilijken.

Een paritair comité bepaalt de loonkosten en de productiekosten voor de werkgever en
het inkomen en de sociale bescherming voor de werknemer. Het is onaanvaardbaar dat
dergelijke essenti€le economische en sociale determinanten moeten ingevuld worden via
een overmatig complex en overjaars kader. Daarenboven zorgt het archaische raamwerk
van paritaire comités voor een artifici€le verkaveling van de arbeidsmarkt en voor
onnodige schotten die een natuurlijke evolutie van arbeid voor de economie stremmen.
De paritaire comités zijn zo een rem op de voor Belgié broodnodige
arbeidsmobiliteit die meer werkzekerheid op de arbeidsmarkt moet genereren. De
grote afstand tussen de infrastructuur van de paritaire comités en de economische realiteit
is opnieuw een rem op een vlotte doorstroom van arbeid in de hedendaagse economie.

% Zie uitgebreid J. Van Ruysseveldt, Het belang van overleg. CAO-onderhandelingen in Belgié,
Leuven/Apeldoorn, Acco, 2000.

27



Bestrijd stratificatie en uitsluiting op de arbeidsmarkt

Afzonderlijke paritaire comités gaan daarenboven vaak hand in hand met
afzonderlijke  beroepsfederaties. =~ Onaangepaste  structuren geven daardoor
onaangepaste of onwenselijke afstanden tussen diverse beroepscategorieén in de
economie, wat evenzeer niet bevorderlijk voor mobiliteit op de arbeidsmarkt.

26. De structuur van paritaire comités moet dus drastisch worden gesaneerd en
gemoderniseerd. Het aantal paritaire comités moet sterk worden gereduceerd en hun
bevoegdheidsafbakening moet worden hertekend. Dat is een zware taak, maar zij wordt
mee gedragen door de andere en parallelle uitdagingen voor de hervorming van het
sociaal overleg in Belgi€: de afschaffing van het onderscheid tussen arbeiders en
bedienden (nrs. 18-21), de evolutie naar leeftijdsneutraliteit (nrs. 38-42) en een
structurele optimalisering van de loonvorming (nrs. 96-106).

Al deze hervormingen zijn stuk voor stuk essentieel en worden best in één proces van
overleg en planning aangepakt. De volgende federale regering bepaalt bij het begin van
de legislatuur de agenda en timing, zodat het sociaal overleg de ruimte krijgt voor
invulling en uitvoering. De periode van een legislatuur is, mits voldoende politieke wil en
opvolging, voldoende voor het uittekenen van een verandering- en overgangsproces
waarvan de uitvoering in een strikt tijdpad minstens tijdens de legislatuur kan beginnen.

Het bestaande raamwerk van paritaire comités is overmatig complex en
beantwoordt al lang niet meer aan de realiteit van de economie, van de
ondernemingen en van het werknemerschap. Het leidt tot steeds meer
rechtsonzekerheid in de toepassing van loon- en arbeidsvoorwaarden, zowel
voor werkgevers als werknemers. Het veroorzaakt een artificiéle verkaveling
van arbeidsmarkt en beroepen, die een natuurlijke mobiliteit van arbeid voor
de economie stremt. De noodzakelijke herijking van het landschap van paritaire
comités moet hand in hand gaan met andere en parallelle uitdagingen voor het
sociaal overleg in Belgie.
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C. Rooi het woud van de banenplannen

27. De structurele massawerkloosheid en de acute achterstelling van kansengroepen op de
Belgische arbeidsmarkt hebben opeenvolgende regeringen, zowel federaal als regionaal,
geinspireerd tot het uitvaardigen van specifieke banenplannen ter promotie van de
tewerkstelling van bepaalde doelgroepen. De combinatie van diverse beleidsniveaus en
de accumulatie van opeenvolgende regeringen hebben geleid tot een ondoorzichtige
jungle van maar liefst 110 verschillende maatregelen en plannen. Een recente
officiéle website inventariseert 90 van deze maatregelen met de bedoeling ze te ontsluiten
naar de gebruiker (www.aandeslag.be).

Een onderzoek van de diverse plannen levert een hallucinant beeld van de
verkavelingdrift waarmee de collectie banenplannen de arbeidsmarkt te lijf gaan (zie
Kaderstuk 1). De kakofonische chaos van plannen, subsidies, kortingen, premies, stages,
contracten, leeftijdsbarrieres, doelgroepen, sectoren en ga zo maar door, tart de
verbeelding. Maar de noodzaak om het ondoorzichtige woud van de banenplannen te
rooien, is meer dan alleen op manifeste wildgroei gebaseerd. Om diverse fundamentele
redenen zijn banenplannen weinig verkieselijk als instrument voor een efficiént en
rechtvaardig arbeidsmarktbeleid.

28. Er is vooreerst de pragmatische vaststelling dat hele stoeten banenplannen per saldo
weinig tot geen verschil hebben gemaakt op arbeidsmarktniveau. Het recente systeem van
de dienstencheques is de uitzondering die de regel bevestigt, maar dan wel met een zeer
zware overhead en een serieuze kostprijs die nu al onbeheersbaar dreigt te worden.
Weliswaar hebben de uitvinders van sommige van de meer bekende banenplannen
gezwaaid met statistieken die het succes van hun geesteskind moesten aantonen. Maar
met statistiek valt veel te bewijzen.
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Kaderstuk 1: De ondoordringbare jungle van de banenplannen

Sinds maart 2007 moet de site www.aandeslag.be werknemers/werkzoekenden en werkgevers
wegwijs maken in de federale en regionale tewerkstellingsmaatregelen. Binnenkort staan maar
liefst 110 maatregelen uit vijf verschillende beleidsniveaus op de site. Vandaag staat de teller van
de site op 90. Enkele muisklikken onthullen een regelrechte jungle aan maatregelen waarin de
beste kat haar jongen niet meer terugvindt. Een bloemlezing.

Afhankelijk van leeftijd, regio, type contract of statuut, opleidingsniveau, lidmaatschap van een
minderheid, termijnvereisten enz., komt een werkzoekende, werknemer of werkgever in
aanmerking voor een opleiding of een financi€le stimulans in de vorm van bv. een
belastingvrijstelling, een vermindering van RSZ-bijdragen, een financi€le tegemoetkoming, een
lening, een werkloosheidsuitkering, een werkuitkering, een premie, enzovoort.

Van de 90 maatregelen die al op de website staan, gelden er 59 voor het Brussels Hoofdstedelijk
Gewest, 48 voor de Duitstalige Gemeenschap, 66 voor Vlaanderen, en 48 voor Wallonié. Even
grasduinen leert dat in totaal niet minder dan 13 verschillende leeftijdsbarrieres gehanteerd
worden: 15, 16, 18, 19, 25, 26, 30, 40, 45, 46, 50, 55 en 57 jaar.

Uitkeringsgerechtigde volledige werklozen, niet-werkende ingeschreven werkzoekenden en
OCMW-gerechtigden worden ingedeeld naargelang ze minstens 14 dagen, minstens 6, 12 of 24
maanden of minstens vijf jaar niet gewerkt hebben. Voor meerdere maatregelen moet men
gedurende X voorgaande kalendermaanden Y dagen uitkeringsgerechtigdheid of ingescherven
zijn als werkzoekende. In combinatie met leeftijdsvereisten zijn de X en de Y respectievelijk 9 en
156, 18 en 312, 27 en 468, 36 en 624, 54 en 936 of 90 en 1560.

Een werkgever die een werknemer jonger dan 26 wil aanwerven komt potentieel maar liefst in
aanmerking voor 23 federale en regionale steunmaatregelen. Voorts zijn er maatregelen specifiek
ter bevordering van de tewerkstelling van arbeidsgehandicapten (13 maatregelen),
laaggeschoolden (15 maatregelen) en 45-plussers (17 maatregelen). Kijken we verder dan de
specifieke maatregelen dan leert de website ons dat dezelfde doelgroepen maar liefst in
aanmerking komen voor respectievelijk 71, 64, 64 en 65 van de 90 steunmaatregelen!

Het type contract van de werknemer zorgt voor de volgende eindeloze variatie. Naargelang het
een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur, een arbeidsovereenkomst van bepaalde duur, een
leer- of opleidingsovereenkomst, een gelegenheids- en seizoensarbeidsovereenkomst, een
studentenovereenkomst of een zelfstandige activiteit betreft, komt de werknemer/werkzoekende
en/of de werkgever potentieel voor 76, 66, 53, 43, 42 of 42 maatregelen in aanmerking.

De reéle impact van een banenplan is afhankelijk van twee cruciale vragen: waren de
werknemers die in het kader van een banenplan werden aangeworven ook aangeworven
geweest zonder zo=n plan en zo niet, werden zij aangeworven ten koste van kandidaten
die anders, meer bepaald zonder het banenplan, de voorkeur zouden gekregen hebben?
Geen enkele Belgische statistiek biedt daarover duidelijkheid.
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De OESO waarschuwt Belgi€ voor de “dead weight cost” verbonden aan banenplannen
voor werknemers die sowieso werk zouden gevonden hebben.*’ Internationale studies
daarenboven hebben berekend dat tot 70% van de tewerkstelling via een banenplan met
gesubsidieerde tewerkstelling bestaat uit een de substitutie of verdringing van wat anders
reguliere tewerkstelling zou geweest zijn (“crowding out”). Gesubsidieerde
tewerkstelling is dus een duur en inefficiént instrument.

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

Banenplannen zijn politieke keuzes die bepaalde groepen op de arbeidsmarkt voortrekken
op andere groepen. Dat noodzakelijk selectieve proces heeft altijd een sociale kost via de
verliezers die niet of niet meer op steun kunnen rekenen. Wanneer de overheid
bijvoorbeeld beslist om de loonlasten te verlagen voor werknemers van minder dan 26
jaar en minimaal 6 maanden werkloosheid, dan treft zij eenieder die een dagje ouder is of
die er door volharding in geslaagd is om minder dan 6 maanden werkloos te zijn.
Wanneer banenplannen zich vermenigvuldigen in alle richtingen dan kan het argument
van coherent doelgroepenbeleid hun externe sociale kost steeds moeilijker legitimeren.

Banenplannen verstoren ook de normale werking van het personeelsbeleid en
stimuleren een shoppingmentaliteit. Ondernemingen proberen hun kosten te
minimaliseren. Laverend tussen verschillende plannen, worden werknemers niet (alleen)
meer geselecteerd wegens hun capaciteiten maar omdat zij toevallig voldoen aan de
criteria van een gegeven plan. Meestal zijn die plannen trouwens beperkt in de tijd, zodat
men na verloop van tijd op zoek moet naar een nieuwe geprivilegieerde. Banenplannen
versterken de segmentering op de arbeidsmarkt en remmen de normale carrieremobiliteit,
wat de arbeidsmarkt niet ten goede komt.

In het verlengde daarvan wordt ook duidelijk dat banenplannen de level playing field op
de arbeidsmarkt en in de economie kunnen verstoren door loonkosten of
arbeidsvoorwaarden voor bepaalde sectoren of bepaalde groepen te veranderen. In de
strijd om werkgelegenheid manipuleert de overheid arbeidskosten die alleen de doelgroep
bevoordelen en andere groepen meteen benadelen. Precies daarom heeft de Europese
commissie regels uitgevaardigd die werkgelegenheidsbevordering door de overheid
inperken teneinde een vrije en eerlijke concurrentie te handhaven.

EIk banenplan provoceert daarenboven bureaucratie en transactiekosten. Doordat
telkens een specifieke doelgroep onder specifieke voorwaarden begunstigd wordt, moeten
selectieprocessen, werkgevers en sociale secretariaten kandidaten daarop screenen, de
naleving van voorwaarden opvolgen en formaliteiten vervullen. In het woud van

47 OESO Economic Surveys, Belgium, 2007.

*8 A. Dar en Z. Tzannatos, Active labor market programs: A review of the evidence from evaluation, Social
Protection Discussion Paper Series No.9901, The World Bank, 1999; P. Frederiksson en P. Johansson,
Employment, Mobility and Active Labour Market Programmes, IFAU WP 2003.
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banenplannen moeten personeelsdiensten zich steeds meer bezighouden met bureaucratie
en steeds minder met personeelsbeleid. Ook de overheidsdiensten zelf moeten
vanzelfsprekend het respect van de voorwaarden overzien. Daarenboven hebben
banenplannen de kwalijke neiging om heel vaak te veranderen, wat de mallemolen
draaiend houdt. De overheadkost van banenplannen is een verliespost voor de economie
die zelden wordt verdisconteerd in de evaluatie.

30. Decennia van bepaald magere resultaten met een chaotische wildgroei van
banenplannen, moeten Belgi€ inspireren tot duidelijke keuzes. De programmering van de
arbeidsmarkt heeft per saldo het lot van de kansengroepen nauwelijks verbeterd (zie nrs.
11-14). De natuurlijke mobiliteit op de arbeidsmarkt wordt doorkruist door een wirwar
van ondoorzichtige voordelen en statuten. Tegenover een beperkte oogst van volatiele
banen staan kosten en perverse effecten. De werkzekerheid op de gehele arbeidsmarkt
wordt niet gediend, ook niet voor de doelgroepen die hooguit tijdelijk profiteren van
cosmetische voordelen. De strategie van banenplannen wordt dus best verlaten voor een
nieuw beleid over drie assen:

- De activering van de werklozen heeft dezelfde integratiedoelstelling als
banenplannen maar werkt op de aanbodzijde en is individueel georganiseerd, in
plaats van op de vraagzijde en via algemene doelgroepen. Een doorgedreven
uitbouw van activering kan betere resultaten afwerpen (Deel 11, A en B)

- Een algemene loonlastenverlaging, in het bijzonder voor de lagere lonen, door
een combinatie van alternatieve financiering van de sociale zekerheid met
progressieve sociale bijdragen (Deel V, B). Het reduceren van de loonkost heeft
een bewezen positief effect op werkgelegenheid. Daarenboven genereert het geen
overheadkost, maar vermindert het integendeel de bureaucratische kost die
gepaard gaat met het bepalen, betalen, innen en controleren van loonbelastingen.

- Het actief bestrijden van discriminatie en het promoten van diversiteit op de
arbeidsmarkt, waarbij opnieuw de klassieke gemarginaliseerde doelgroepen
gediend worden (nrs. 43-45).

Geflankeerd door deze beleidskeuzes kan het woud van de banenplannen gerooid worden.
De bestaande collectie van 110 disparate plannen kan herleid worden tot minder dan 10
sterke, duidelijke en transparante maatregelen. Dit vergt coordinatie tussen de diverse
beleidsniveaus van het land. Overblijvende of nieuwe banenplannen moeten een kosten-
batenanalyse ondergaan, een ingebouwde evaluatie krijgen en vergezeld worden door een
mechanisme voor empirische opvolging.

Decennia van banenplannen hebben gezorgd voor een ondoorgrondelijke
jungle waarin het lot van de diverse doelgroepen per saldo zeer weinig
verbeterd is. De beperkte voordelen van banenplannen moeten afgewogen
worden tegen de intrinsieke nadelen: sociale impact, verstoring van
personeelsbeleid, interferentie met gelijke concurrentie en bureaucratie.
Tijdelijke en volatiele banenplannen doorkruisen de normale arbeidsmobiliteit
en genereren geen werkzekerheid op arbeidsmarktniveau.
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D. Installeer een modern en rechtvaardig ontslagrecht

a. Ontslagrecht, ontslagonrecht, werkzekerheid en de Belgische
arbeidsmarkt

31. De relatie tussen ontslagrecht en arbeidsmarktprestatie is uitvoerig geanalyseerd in de
economische literatuur en in empirische studies. Dure of rigide ontslagregels — beide
betekenen arbeidsmarkttechnisch een hogere ontslagkost — hebben twee tegengestelde
effecten. Langs de ene kant leiden ze tot meer retentie van werknemers omdat ze de
kostprijs van ontslag verhogen. Langs de andere kant drukken ze aanwervingen doordat
hogere ontslagkosten hogere arbeidskosten betekenen. Het geaggregeerde resultaat van
beide effecten is theoretisch diffuus en hangt af van de algemene context van de
arbeidsmarkt en de economie.* In arbeidsmarkten die onderpresteren is het negatieve
effect voor jobcreatie typisch sterker dan het positieve effect van jobbehoud, waardoor de
werkloosheid nog toeneemt. Dat is typisch het geval voor veel West-Europese
arbeidsmarkten.” In die optiek zou bevordering van de werkgelegenheid op de Belgische

* Zie het overzicht in Europese Commissie, Employment in Europe 2006, 81-82; OESO, Employment
Outlook 2004.
%0 Zie het overzicht in J. Zhou, Reforming Employment Protection Legislation in France, IMF Working
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arbeidsmarkt dus gebaat zijn met een doordachte versoepeling van het ontslagrecht. Het
Nederlandse Centraal Planbureau heeft berekend dat een versoepeling van het
ontslagrecht in Nederland zowel meer als beter gespreide tewerkstelling kan opleveren.”'
Er is ook een statistisch significante correlatie tussen striktere ontslagregels en mindere
tewerkstellingskansen voor ouderen.>

Dit rapport focust op werkzekerheid doorheen de arbeidsmarkt en bekijkt ook ontslag
vanuit dat perspectief. De relatie tussen werkzekerheid en ontslagkosten is veel
eenduidiger in studies vastgesteld. Dure of stringente ontslagregels die alleen een
statische baanzekerheid beogen, treffen uitgesproken de werkgelegenheidskansen van de
zwakkere groepen op de arbeidsmarkt. Zij vertragen jobreallocatie en
arbeidsmarkttransities en zij leiden tot een langere gemiddelde werkloosheidsduur en een
langere gemiddelde anciénniteit.” Dat resulteert in een rigide arbeidsmarkt waarbij het
bedrijven moeilijker kunnen inspelen op de evoluties eigen aan de nieuwe economie,
gekenmerkt door nieuwe technologische ontwikkelingen en doorgedreven internationale
economische integratie. In een dergelijke context dienen verouderde productieprocessen
juist makkelijker plaats te maken voor nieuwe meer up to date technieken, wat gepaard
gaat met een proces van simultane jobcreatie en —destructie tussen bedrijven in eng
gedefinieerde sectoren. Een dergelijk proces van creatieve destructie is bevorderlijk
voor de economische groei en vermindert de werkloosheid®*, maar wordt afgeremd door
strikte ontslagregels (zie Kaderstuk 2).

De typische combinatie van strikte ontslagregels en flexibele statuten in de marge van de
arbeidsmarkt stuwt een segmentering van de arbeidsmarkt en vermindert de omzetting
van tijdelijke contracten in vaste contracten, met negatieve gevolgen voor productiviteit
en gehele werkgelegenheid. > Kortom: strikte ontslagregels zijn synoniem met
baanzekerheid en ondermijnen de werkzekerheid die zo belangrijk is in tijden van
economische dynamiek en een high velocity arbeidsmarkt. Zij zijn één van de
oorzaken van een duale arbeidsmarkt die insiders tegen outsiders uitspeelt.

32. Deel I van dit rapport heeft aangetoond hoe de Belgische arbeidsmarkt gekenmerkt
wordt door lange gemiddelde werkloosheidsduur, lange gemiddelde anciénniteit en
uitgesproken lage werkgelegenheidskansen voor kansengroepen 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 aangepast is aan de eigen arbeidsmarkt.
Een tentatieve internationale rangschikking door de OESO plaatst Belgi¢ weliswaar niet
bij de meest strikte regimes, maar deze rangschikking lieert het ontslagrecht niet aan de
lokale arbeidsmarktprestatie en bevat alleen een ruw gemiddelde van indicatoren over

Paper 06/108.

> Zie o.m. A. Deelen, E. Jongen en S.Visser Employment Protection Legislation, CPB, 2006.

2 OESO, Work Longer, Live Longer, 2006, 71-72.

>3 Zie het overzicht in Europese Commissie, Employment in Europe 2006, 83-87; OESO, Employment
Outlook - Boosting Jobs and Incomes, 2006.

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

% Zie Europese Commissie, Employment in Europe 2006, 90.
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individueel ontslag, collectief ontslag en tijdelijke contracten.” De rangschikking vertelt
niets over de oriéntatie van de arbeidsmarkt naar baanzekerheid of werkzekerheid.

Kaderstuk 2: Creatieve jobdestructie

Verandering ligt aan de basis van economische vooruitgang. Dynamische arbeidsmarkten met
hoge jobrotatie kenmerken de hedendaagse markteconomie. De voortdurende reallocatie van jobs
vormt een sleutelcomponent voor economische groei. Meer productieve ondernemingen
verdrijven de minder productieve. Tegenover de destructie van minder productieve jobs staat de
creatie van nieuwe en meer productieve jobs.

In Belgié bestaat 80% van de nieuw gecreéerde jobs nog na één jaar; na twee jaar bestaat nog
71%. Ook met betrekking tot jobdestructie worden “persistentievoeten” berekend. 75% van de
recent verloren gegane banen blijft verloren na één jaar; na twee jaar is dit percentage 63%.
Jobcreatie lijkt meer persistent dan jobdestructie, een bevinding die geldt voor alle EU-15
landen.”

Jobcreatie en jobdestructie gaan dus hand in hand. De processen zijn inherent verbonden met
welvaartscreatie en vooruitgang. De afbouw van oude sectoren en de groei van nieuwe sectoren
zorgde voor de evolutie van onze maatschappij tot een gesofisticeerde welvaartsmaatschappij met
technologische en dienstencomponenten die 25 jaar geleden niet bestonden.

Landen met een strikte en dure ontslagregeling hebben een gemiddeld lagere jobreallocatie dan
landen met een soepelere ontslagregeling, met als gevolg een minder dynamische creatief
destructieproces, wat negatief is voor productiviteitsgroei en lange termijn werkzekerheid.”
Belgié scoort met een gemiddelde jobreallocatiegraad van 15% laag in vergelijking met landen
zoals Denemarken waar de gemiddelde jobreallocatiegraad meer dan het dubbele is. Deze
jobcreatie en jobdestructie vormen een benedengrens aan de totale stromen van werknemers
tussen bedrijven. Werknemers kunnen immers om uiteenlopende redenen van baan veranderen.
Heel wat verloop van werknemers gebeurt tussen bestaande jobs, omwille van ontslag of
vrijwillig vertrek. Jobreallocatie staat in voor 30 tot 50 % van werknemersreallocatie. Landen met
een striktere reglementering hebben niet alleen een minder dynamisch creatief destructieproces,
ze vertonen ook een kleiner verloop van werknemers.

fECB (2004), Gross Job Flows and Institutions in Europe — WP 318, 2004.
- Garibaldi, Konings en Pissarides (1997). “Gross Job Reallocation and Labour Market Policy”, in Snower
en de la Dehesa, Unemployment Policy, Cambridge Un. Press.

De realiteit is dus verfijnder en begint met de vaststelling dat Belgié& ontslag officieel ziet
als een instrument voor werkzekerheid op de arbeidsmarkt. Het Hof van Cassatie
kwalificeert de opzeggingstermijn inderdaad als de termijn die de ontslagen werknemer
nodig heeft om een gelijkwaardige betrekking te vinden op de arbeidsmarkt, rekening
houdend met zijn anciénniteit, leeftijd, functie, loon en alle omstandigheden van de

56 OESO, Employment Outlook 2004; OESO, Boosting Jobs and Incomes, 2006; zie ook SERV, Externe
arbeidsmobiliteit in Vlaanderen, maart 2007.
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zaak.”” De duur van de wettelijke opzeggingstermijn verschilt echter zeer sterk van
categorie tot categorie, zoals blijkt uit Tabel 4.

Tabel 4
Wettelijke opzeggingstermijnen of vervangende vergoedingen in Belgié¢
Categorie en anciénniteit Wettelijke termijnen en reéle termijnen
Arbeider
- <6M - 28d Sommige paritaire
o - comisvooien
- 5]-10J - 42d(49d - 90d) cursieve cijfers
- 10J-15J - 56d(63d-112d) Uitzopderlijk .
- 151-20] - 84d (91d - 140d) zﬁéﬁﬁfg "
- >20] - 112d (126d —213d)
Lagere bediende (max. 28.093 EUR)
- <5] - 3M Ruimte voor bijzondere
- 51_10] - M ikgzﬁreﬁzrfen gunste van
- 10J-15J I\
- 15J-20J - 12M
- Enz... - 15M
Hogere bediende (+28.093 EUR) Minimaal:
- <5J - 3M(gem. 3,5M) Formule Claeys, akkoord,
s oM row | St ore
- 10T -157 - 9M (gem. 12,3 M) loon: zie cursieve cijfers”
- 15J-20J - 12M(gem. 16,7 M)
- 20J-25] - 15M(gem. 21,1 M)
- 25J-30J - 20M (gem. 25,5 M)
- 30J-35] - 25M (gem. 29,9 M)

“Bedragen berekend met gangbare “formule Claeys” op basis van gemiddelde leeftijd en loon bij ontslagen
in 2000 (P. Walckiers, Journal des Tribunaux du Travail 2002)

Op het vlak van ontslag behoort de Belgische arbeider bij de minst beschermde
werknemers van Europa. ® In een arbeidsmarkt die via doorgedreven activering
jobrealloactie en werkzekerheid promoot, zou dit een snelle circulatie en evolutie op de

57 Vaste rechtspraak: zie het overzicht in W. van Eeckhoutte, Sociaal Compendium arbeidsrecht 2006-07,
1753.

8 Zie L. Sels Op weg naar een eenheidsstatuut? Wetenschappelijk essay in opdracht van het Vlaams
Economisch Verbond, KULeuven, 2001.
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arbeidsmarkt steunen. In de statische Belgische arbeidsmarkt betekent het
bestaansonzekerheid voor de arbeiders die niet over gezochte kwalificaties bezitten. De
Belgische bedienden daarentegen, met name de zogenaamde “hogere bedienden”, krijgen
ontslagtermijnen of —vergoedingen die bij de beste van Europa behoren. De kloof tussen
arbeiders en bedienden is een gapende ravijn. Een werkman met 20 of meer jaar
anciénniteit heeft wettelijk recht op 28 dagen opzegging of vergoeding. Een hogere
bediende in dezelfde situatie krijgt door de band genomen meer dan 20 maanden.
Aanvullende regelingen bij CAO fietsen deze ravijn maar zeer gedeeltelijk dicht.”

Het enorme verschil tussen arbeiders en bedienden is ook problematisch vanuit de
filosofie van werkzekerheid. Hogere en goedbetaalde bedienden zijn vaker goed opgeleid
en gegeerd op de arbeidsmarkt, arbeiders en lagere bedienden vaker lager geschoold en
moeilijker te re-integreren op de arbeidsmarkt. Diegene die bescherming het meest nodig
heeft, krijgt er het minste, en omgekeerd. Ontslagrecht is dan onrecht. In elk geval is er
geen mechanisme om de ontslagkost of de ontslaghandeling effectief af te stemmen op
individuele arbeidsmarktkarakteristieken van de betrokken werknemers.

33. Tabel 4 toont ook een sterke correlatie tussen anciénniteit (en dus leeftijd) en
ontslagkost. Oudere werknemers zijn per definitie veel duurder om te ontslaan dan
jongere werknemers. Dat effect wordt nog versterkt doordat oudere werknemers ook
meer verdienen dan jongere, zodat hun ontslagkost navenant hoger is. Oudere
werknemers worden daardoor kunstmatig langer in dienst gehouden. Maar liefst 70%
heeft minstens 15 jaar anciénniteit.® Uiteindelijk lopen ze toch tegen de ontslagmuur op
een moment dat hun arbeidsmarktpositie nagenoeg uitzichtloos is (zie nrs. 11-12). Zowel
de werkgelegenheidsgraad als de werkzekerheid van oudere werknemers worden
negatief beinvloed door de ontslagwetgeving die een premie op leeftijd plaatst.®!

34. Het Belgische ontslaglandschap wordt ook ontsierd door een wildgroei van
bijzondere ontslagbeschermingen. Een Belgische werkgever kan theoretisch elke
werknemer op elk moment ontslaan, maar die theoretische flexibiliteit heeft een hoge
prijs. Los van de opzeggingsvergoeding, bevat de Belgische arbeidswetgeving een steeds
groeiend arsenaal aan bijzondere ontslagbeperkingen die ontslagen voor bepaalde
werknemers of bepaalde gronden beperken. De werkgever die deze beperkingen toch
overtreedt, betaalt een bijkomende ontslagvergoeding (zie Tabel 5).

De proliferatie van bijzondere ontslagbeperkingen betekent een impliciete verhoging van
de ontslagkost, met de beschreven arbeidsmarkteffecten, en verhoogt het risico van
ontslagbeleid aanzienlijk. Met enige zin voor overdrijving en boutade is straks bijna elke
Belgische werknemer op één of andere manier bijzonder beschermd.®® Deze bijzondere
beschermingen genereren daarenboven een vorm van ontslagindustrie waarbij
vakbonden en dure adviseurs ontslagen moeten afthandelen. De werkgever draagt immers
de bewijslast voor het respecteren van de ontslagbescherming en loopt daardoor het risico

%% Zie ook het overzicht in W. van Eeckhoutte, Sociaal Compendium arbeidsrecht 2006-07, 1711-1741.
0 OESO, Vieillissement et politiques de I’emploi: Belgique, 2003.

6l OESO, Live Longer, Work Longer, 2006, 70-71.

62 Vgl. P. Humblet, “Iedereen beschermd”, Personeelszaken 2003, nr. 5, 33-37.
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van juridische klachten. Voor de voormelde “hogere bedienden” is de ontslagindustrie

zelfs

standaard,

omdat de

arbeidswetgeving het

bepalen van de

normale

opzeggingstermijn of opzeggingsvergoeding daar aan onderhandeling of rechterlijke
beslissing overlaat.

Tabel 5
De proliferatie van bijzondere ontslagbeperkingen in Belgié
CATEGORIE BESCHERMINGSVERGOEDING
1 Dienstplicht en dienst uit gewetensbezwaar 3M tot 6M loon
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 6M loon
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 Bijzondere gronden en misbruik
22 | Palliatieve verzorging 6M loon
23 Afvalstoffenverantwoordelijke (Walloni€) 24M tot 48M loon
24 Milieucoordinator (Vlaanderen) Niet bepaald
25 | Willekeurig ontslag (arbeiders) 6M loon
26 | Misbruik van recht (bedienden) Vergoeding van bewezen 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 arbeidsmarkt is dus op diverse
vlakken disfunctioneel. De verschillen tussen de werknemerscategorieén zijn sociaal en
arbeidsmarkttechnisch onaanvaardbaar. De wildgroei van bijzondere
ontslagbeschermingen en de onbepaaldheid van de ontslagkosten voor de hogere
bedienden maakt ontslag nodeloos complex en onvoorspelbaar. Bovenal vertoont de
Belgische arbeidsmarkt alle symptomen van ontslagwetgeving die veel baanzekerheid
maar onvoldoende werkzekerheid biedt.

De Belgische ontslagwetgeving bewijst vooral lippendienst aan de werkzekerheid van de
ontslagen werknemer op de arbeidsmarkt. Zoals gezien, is de opzeggingsperiode formeel
bedoeld als periode voor reintegratie in de arbeidsmarkt. Maar die activeringsfilosofie
wordt geenszins uitgewerkt. De standaard ontslagregeling is er één van statische
compensatie. De werknemer wordt met een zak geld op de arbeidsmarkt gedumpt.
Recente evoluties zoals outplacement of tewerkstellingscellen bij collectief ontslag staan
aan de periferie van het ontslag, als een bijkomende verplichting bovenop de
ontslagverplichtingen.

Het wordt tijd dat activering van de ontslagen werknemer tot de kern van de
ontslaghandeling doordringt. Belgi€ heeft al de richting van activering ingezet in de
werkloosheidsverzekering (zie Deel III). Niet alleen de overheid maar ook de
werkgever moet verantwoordelijkheid dragen voor de activering van de
werknemers die hij ontslaat. De noodzakelijke evolutie naar meer arbeidsmobiliteit en
arbeidstransitie op de arbeidsmarkt moet mee gedragen worden door een herijking van
het ontslagrecht richting werkzekerheid. Het komt er op aan om via de ontslagwetgeving
in te spelen om het enorme proces van creatieve jobdestructie op de arbeidsmarkt (zie
Kaderstuk 2), zodat een stukje baanzekerheid wordt ingeruild voor veel meer
werkzekerheid. Dat betekent ook een grotere solidariteit tussen alle werknemers dan
vandaag de dag het geval is. We moeten afstappen van de duale economie waarbij
insiders een lange baanzekerheid hebben ten koste van een groeiende groep outsiders in
baan- en werkonzekerheid (zie nrs. 11-14). Door de mobiliteit tussen banen te bevorderen,
kunnen meer mensen aan het werk gespreid over verschillende banen tijdens de carriere.
Daarom moet ontslagwetgeving er mee op gericht zijn ontslagen te laten aansluiten bij de
enorme stromen van continue banenverandering op de arbeidsmarkt. Zodoende wordt de
ontslagen werknemer snel nieuwe perspectieven geboden en presteert de arbeidsmarkt
beter op geaggregeerd niveau.

c. Vijf assen voor een socialer en efficiénter ontslagrecht
36. Aangezien Belgi€, met het oog op de ontwikkelingen zoals beschreven in Deel I van

dit rapport, dringend meer werkzekerheid doorheen de arbeidsmarkt moet realiseren, kan
het een reorganisatie van zijn ontslagregeling niet uit de weg gaan. Het Belgische
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ontslagrecht moet voor de werknemers socialer en voor de arbeidsmarkt efficiénter
worden gemaakt.

Ontslagwetgeving is een complexe en gevoelige materie die overleg en voorbereiding
vergt. Belgi€ kan zich hier spiegelen aan het open debat dat in Nederland loopt. De
regering kan het voortouw nemen met een referentiekader dat de krachtlijnen vastlegt op
een wijze die tegemoetkomt aan de hierboven geidentificeerde sociale en
arbeidsmarkttechnische verzuchtingen. Een dergelijk referentiekader vertrekt best van de
vaststelling dat een modern, efficiént en rechtvaardig ontslagrecht vijf verschillende
doelstellingen moet realiseren:

- Het verstrekken van een zekere en voorspelbare tijdelijke inkomenszekerheid voor
de werknemer die zijn baan verliest. (As 1)

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

- Het beschermen van de werknemer tegen ongeoorloofde ontslagen. (As 3)

- Het mee financieren van de sociale zekerheid die de ontslagen werknemers moet
opvangen, in het bijzonder van de werkloosheidsverzekering. (As 4)

- Het vermijden van segmentering en van hogere totale ontslagkosten, gelet op de
perverse sociale en arbeidsmarkteffecten die daarvan het gevolg zijn. (As 5)

Toegepast op Belgié kunnen deze assen de volgende oriéntaties meekrijgen.

37. Opzeggingstermijnen en opzeggingsvergoedingen moeten voor alle categorieén
van werknemers vast en uniform bepaald worden op basis van een heldere sleutel
(As 1). Daarbij dienen anciénniteit en/of leeftijd geen lineaire maar een degressieve rol te
krijgen. Een absolute ondergrens (bijvoorbeeld één maand) én bovengrens (bijvoorbeeld
18 of 24 maanden) kan excessen vermijden. Het onderscheid tussen arbeiders en
bedienden moet weggewerkt worden door een middenkoers, niet door het hoogste niveau
te veralgemenen (As 5).

Een deel van wat vandaag naar forfaitaire ontslagvergoedingen gaat moet, in combinatie
met het herwerkte kader voor deze vergoedingen, besteed worden aan de re-integratie en
werkzekerheid van de ontslagen werknemer (As 2). Hierbij moet geen standaardwerk
maar maatwerk nagestreefd worden, dat tegemoet komt aan de unieke positie van elke
werknemer. Verschillende technieken zijn mogelijk: een vergoeding voor scholing, een
vergoeding voor een re-integratieproject, het uitkeren van een vergoeding als tijdelijke
compensatie voor loonverlies in een nieuwe baan, het financieren van outplacement,
enzovoort. De werkgever moet daarbij kunnen beloond worden voor de
werkzekerheidinvesteringen die hij voor de werknemer al tijdens de arbeidsovereenkomst
zelf heeft gedaan.
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Het is aan te bevelen dat de activeringsstrategie bij ontslag wordt gecodrdineerd met de
activering van werklozen door de overheid (zie Deel III, B). Het is verkiesbaar dat
activering door de werkgever kan worden uitbesteed aan professionele actoren. Wanneer
de ontslagen werknemer geen behoefte heeft aan activerende investeringen voor zijn re-
integratie op de arbeidsmarkt, moet het desbetreffende deel van de ontslagkost kunnen
geinvesteerd voor latere werkzekerheid, bijvoorbeeld door storting op de
tijdspaarrekening (nr. 78) of op de individuele werkloosheidsrekening (nr. 58).

De bescherming tegen ongeoorloofd ontslag (As 3) moet komaf maken met de
wildgroei aan onderscheiden en telkens verschillende ontslagbeschermingen. Er
moet een efficiénter evenwicht worden gevonden tussen de economisch wenselijke
ontslagvrijheid en de sociaal wenselijke bescherming tegen ongeoorloofd ontslag. De
keuze is tussen een altijd maar uitdijende groep bijzondere ontslagbeschermingen met
een panoplie aan  wisselende statuten en steeds meer bevoorrechte
werknemerscategorieén enerzijds en een overkoepelend systeem dat alle werknemers
gelijk behandelt anderzijds. De laatste optie beantwoordt meer aan de sociale
rechtvaardigheid, ligt in het verlengde van de algemene evolutie naar non-discriminatie
en kan ook efficiént worden opgezet.

Er kan geopteerd worden voor een algemene geoorloofdheidtoets aangepast aan de aard
van het ontslag (economische reden, technische reden, persoonlijke reden), in combinatie
met een formele motiveringsplicht voor elk ontslag. Ongeoorloofd ontslag moet, naar
analogie met de gewone ontslagvergoeding, gesanctioneerd worden door een forfaitaire
vergoeding op basis van een uniforme en heldere sleutel die voor elke categorie geldt, in
combinatie met een absolute begrenzing. Betwistingen over de ongeoorloofdheid kunnen
worden afgehandeld via een bijzondere procedure met zeer korte termijnen, lage kosten
en weinig formaliteiten. Deze bijzondere procedure mag niet bestaan uit een preventieve
toetsing, waarvan buitenlandse ervaring de onwerkbaarheid heeft bewezen, maar uit een
zeer snelle toetsing achteraf. Daarvoor is een speciaal arbitrageorgaan het meest
aangewezen, met beroepsmogelijkheid voor de arbeidsgerechten. Rechtbanken zijn slecht
geplaatst voor de opportuniteitsbeoordeling van werkgeversbeslissingen.

Het financieren van de sociale zekerheid (As 4) moet er op gericht zijn de kosten van
ontslag voor de samenleving te doen internaliseren door de werkgever. De wegen
voor belastingvrije of laag belaste ontslagconstructies moeten worden afgesneden (zie
ook Deel V, B). Eén manier om de sociale kosten van ontslag te internaliseren, is door
een ontslagbelasting te heffen bij de werkgever die overgaat tot ontslag. Daarbij kan de
belasting variéren met de frequentie van ontslag om economische of technische redenen
bij de werkgever. Deze zogenaamde experience rating wordt toegepast in de VS, maar
wordt ook in Europa gesuggereerd als een efficiénte manier om werkloosheid te
reduceren.®® Het dwingt bedrijven om een lange termijn personeelspolitiek uit te tekenen
en verdeelt de lasten van de werkloosheidsuitkeringen.

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

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

Belgié vertoont manifest de symptomen van een ontslagrecht dat te strikt is
voor de eigen arbeidsmarkt. Belgische ontslagwetgeving biedt veel
baanzekerheid maar onvoldoende werkzekerheid. Het Belgische ontslagrecht is
ontslagonrecht voor bepaalde groepen, vooral voor arbeiders, lagere
bedienden en oudere werknemers. De verschillen tussen de diverse
werknemerscategorieén zijn sociaal en arbeidsmarkttechnisch
onaanvaardbaar. De wildgroei van bijzondere ontslagbeschermingen en de
onbepaaldheid van sommige ontslagvergoedingen zorgt voor nodeloze
complexiteit. Een verandering van ontslagbeleid richting werkzekerheid sluit
aan bij het dynamische proces van creatieve jobdestructie op de arbeidsmarkt
en maakt de werkgever verantwoordelijk voor de activering van werknemers
die hij ontslaat.
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E. Evolueer naar leeftijdsneutraliteit in loon- en
arbeidsvoorwaarden

38. Deel I van dit rapport heeft de schrijnende uitsluiting van oudere werknemers in de
verf gezet en de noodzaak onderstreept om oudere werknemers meer en langer aan het
werk te krijgen. De marginalisering van oudere werknemers heeft een veelheid van
oorzaken die op verschillende wijzen de oudere werknemers uit de arbeidsmarkt duwen
of trekken. Er is nood aan een echte New Deal voor leeftijd op de Belgische
arbeidsmarkt. Iedereen is daarvoor verantwoordelijk: de overheid, de werkgevers, de
oudere werknemers zelf en de sociale partners. Deel IV van dit rapport bepleit een mix
van maatregelen voor langer en anders werken in de context van vergrijzing. Dit deel
focust op de bestrijding van leeftijdstratificatie door het afbouwen en neutraliseren van
leeftijd als een bepalende factor in loon- en arbeidsvoorwaarden.

39. De penibele positie van oudere werknemers in personeelsbeleid en arbeidsmarkt is
deels te verklaren doordat oud vandaag per definitie ook duurder betekent, met name
voor de categorie werknemers die voor het overige een relatief goede arbeidsmarktpositie
bekleedt.** Hierboven is reeds gepleit voor het afbouwen van de factor leeftijd bij ontslag
(nrs. 32 en 36). Het pendant van deze strategie ligt in een gelijkaardige neutralisering
van leeftijd in het bepalen van de loon- en arbeidsvoorwaarden staande de
dienstbetrekking.

Het gebruik van leeftijd, hetzij rechtstreeks, hetzij onrechtstreeks als anciénniteit, is in
Belgié wijdverbreid bij het bepalen van loonbarema’s en loonevolutie in de carriere,
althans bij bedienden. De leeftijdsdictatuur heeft tot gevolg dat oudere werknemers bijna
per definitie duurder zijn dan jongere werknemers, ook voor dezelfde functies. Er is een
ernstige en nog steeds toenemende ‘loonspanning” tussen oudere en jongere
werknemers op de Belgische arbeidsmarkt. Deze loonspanning kan berekend worden
als de verhouding tussen het gemiddelde maandloon van oudere werknemers (55+) en dat
van jongere werknemers (25-30 jaar), met het laatste gemiddelde als 100. Zij bedroeg
150% of meer in 1999 (zie Grafiek 5), wat dus betekent dat 55-plussers gemiddeld de

% De kostenfactor is uiteraard niet de enige factor. Het gaat ook over productiviteit, competenties en zo
meer, zodat relatief goedkope werknemers evenzeer tewerkstellingsmoeilijkheden kunnen ondervinden.
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helft of meer duurder zijn dan jongere werknemers. Het bruto maandloon van een 20-24
jarige bedroeg in 2004 ongeveer 1900 EUR, tegen bijna 3600 EUR voor een 6O-plusser.65
Een 60-plusser is dus gemiddeld bijna twee keer zo duur. Het spreekt voor zich dat dit de
carrierekansen van oudere werknemers binnen de onderneming of op de arbeidsmarkt
negatief beinvloedt.

Grafiek 5
De loonspanning tussen oudere en jongere werknemers op de arbeidsmarkt
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Bron: Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Jaarversiag 2004.

40. Het wegwerken van de leeftijJdsdominantie in het bepalen van loon- en
arbeidsvoorwaarden is dus een essentieel element voor het verbeteren van de
arbeidsmarktpositie van oudere werknemers. Maar niet alleen de pure arbeidsmarktlogica
noopt tot leeftijdsneutralisering. Ook het personeelsbeleid is daarmee gediend. Een
lineaire en constante evolutie op basis van leeftijd of anci€nniteit stemt niet overeen met
de werkelijke evolutie van capaciteiten en productiviteit.66 Het gebruik van leeftijd of
anciénniteit in het determineren van loon- en arbeidsvoorwaarden 1is een
gemakkelijkheidscriterium voor collectieve standaardisatie. Het is een uitvloeisel van een
impliciet contract waarbij de werkgever baanzekerheid en de werknemer loyaliteit
toezegt, zodat de onderbetaling in de beginjaren van het contract wordt gecompenseerd
door overbetaling in de latere jaren.

De moderne arbeidsmarkt vergt echter een dynamische evolutie van baanzekerheid naar
werkzekerheid met meerdere maar kortere carrieres. In die context wordt leeftijdsbewust
personeelsbeleid gebaseerd op een nieuw impliciet contract waarin baanzekerheid

5 FOD Economie, Enquéte naar de structuur en de verdeling van de lonen.
% Zie ook Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Jaarverslag 2004.
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wordt ingeruild voor employability en de navelstreng tussen loon en leeftijd/anciénniteit
wordt doorgeknipt.®’

41. Naast de goede werking van de arbeidsmarkt en van het personeelsbeleid dwingt ook
de individuele rechtvaardigheid tot de scheiding van het vaste koppel leeftijd/
arbeidsvoorwaarden. Wie werknemers blind behandelt op basis van leeftijd beoefent
immers een ongeoorloofde discriminatie die zowel door de Europese als door de
Belgische wetgeving verboden is.®®

Zeer terecht heeft de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg recentelijk het
gebruik van leeftijdsbarema’s in collectieve arbeidsovereenkomsten als discriminatoir de
wacht aangezegd.®”” De sociale partners worden hierdoor voor hun verantwoordelijkheid
geplaatst. De volgende regering moet een tandje bijsteken om te vermijden dat leeftijd
naadloos zou worden ingeruild door anciénniteit. Anci€nniteit is onrechtstreekse
leeftijdsdiscriminatie. "° Zij wordt weliswaar technisch-juridisch flexibeler behandeld
omdat de discriminatiewetgeving alleen “leeftijd” als uitdrukkelijk verboden criterium
identificeert. Ten gronde is anciénniteit gewoon leeftijd in een ander kleedje.
Arbeidsmarkt, personeelsbeleid en werknemers komen van 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 de regering de sociale partners belasten
met een traject en timing om het gebruik van leeftijd te elimineren en het gebruik van
anciénniteit te minimaliseren in de collectieve bepaling van loon- en
arbeidsvoorwaarden op de Belgische arbeidsmarkt. Eenzelfde agenda is aangewezen voor
de werkgevers uit de publieke sector. Anciénniteit kan nog een legitieme en
gestandaardiseerde rol spelen in de eerste jaren van een functie-uitoefening,
wanneer de werknemer evolueert naar functievolwassenheid. Nadien zal een
aangepast en geindividualiseerd platform voor personeelsbeleid nodig zijn waarin
beloning en carriereverloop met een reeks van relevante criteria en technieken bepaald
worden.

De overschakeling van leeftijd en anciénniteit naar een andere basis voor loon- en
arbeidsvoorwaarden vergt een overgangsperiode die de legitieme verwachtingen
compenseert van werknemers die hun carrierepad in de onderneming op de oude criteria
gebaseerd hebben. Dezelfde overgangsperiode moet ook juridische betwistingen voor het
verleden uitsluiten.

Deze fundamentele oefening gebeurt niet geisoleerd. Zij wordt geflankeerd door een
evolutie naar leeftijdsbewust personeelsbeleid binnen ondernemingen, om de vergrijzing
te verzilveren (zie Deel IV, C). Daarenboven loopt de leeftijdsneutralisering van het

%7 Zie bv. G. van Buul en J. Maas, Levensfasengericht personeelsbeleid, Fontys Hogeschool voor Personeel
en Arbeid, 2004.

5 EU Richtlijn 2000/78; Wet Bestrijding Discriminatie 2003 en de vervangende wetten van 2007.

% Zie www.sd.be

0 Zie C. Bayart, Discriminatie tegenover differentiatie, Larcier, 2004.
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CAO-raamwerk hand in hand met de invoering van een eenheidsstatuut (nrs. 18-21) en
met de structurele hervormingen voor de paritaire comités (nrs. 22-26). Dat laat een
coherente totaalbenadering toe die de grondvesten van het sociaal overleg klaarmaakt
voor de arbeidsmarkt van de 21°° eeuw.

Het gebruik van leeftijd, hetzij rechtstreeks, hetzij onrechtstreeks als
anciénniteit, is in Belgi¢ wijdverbreid bij het bepalen van loonbarema’s en
loonevolutie in de carriere, vooral bij bedienden. Daardoor bestaat een grote
loonspanning tussen oudere en jongere werknemers, die de arbeidsmarktpositie
van de oudere werknemers benadeelt. Modern en leeftijdsbewust
personeelsbeleid is evenmin gediend door een standaard navelstreng met
leeftijd of anciénniteit. Ook de individuele rechtvaardigheid verzet zich
daartegen. Automatische onderscheiden op basis van leeftijd of anciénniteit zijn
juridisch zonder meer discriminaties. Anciénniteit kan wel nog een legitieme en
gestandaardiseerde rol spelen in de eerste jaren van een functie-uitoefening,
wanneer de werknemer evolueert naar functievolwassenheid.
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F. Promoot effectieve diversiteit in woord en daad

43. De acute marginalisering van allochtonen en van nieuwe Belgen op de Belgische
arbeidsmarkt is een sociaal drama, een economische aderlating, een maatschappelijke
tijdbom en een hypotheek op de betaling van de vergrijzing (zie nr. 11). De oorzaken
voor deze marginalisering zijn veelvuldig, liggen lang niet allemaal op de arbeidsmarkt
en zijn evenmin te reduceren tot het loutere personeelsbeleid van de werkgevers.

Niettemin is het duidelijk dat de arbeidsmarkt een cruciale hefboom kan zijn voor
maatschappelijke integratie die elders al is misgelopen. Integratie is een verhaal van
kansen, rechten en plichten aan alle kanten van het spectrum. Ook de werkgevers kunnen
hun maatschappelijke verantwoordelijkheid terzake niet ontlopen.

Overigens heeft iedereen, ook de werkgevers zelf, er uiteindelijk belang bij dat het
integratieproces op de arbeidsmarkt wordt vlotgetrokken. Een vlot werkende
arbeidsmarkt die werkgevers maximaal toegang biedt tot het beschikbare menselijke
kapitaal is, zoals gezien, een belangrijke hefboom voor economische ontwikkeling. Op
het niveau van de onderneming zelf is een divers personeelsbestand een bron van
creativiteit en een instrument om breed voeling te houden met een samenleving vol
potenti€le klanten, leveranciers, partners of medewerkers.

44. Een bewust en proactief diversiteitsbeleid is het middel waarmee werkgevers positief
kunnen inspelen op de uitdagingen van een multi-etnische samenleving, hun
personeelsbeleid kunnen doen aansluiten bij de samenleving en hun steentje kunnen
bijdragen aan het oplossen van het integratievraagstuk. Diversiteit vermijdt een
conflictmodel waarin het integratieprobleem wordt opgelost door juridisering, klachten
en processen die de werkgevers kunnen missen als kiespijn.

Dit rapport pleit niet voor quotaregelingen, integendeel. Quota’s zijn om verschillende
redenen problematisch. Bindende quota’s impliceren of neigen intrinsiek naar één of
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andere vorm van omgekeerde discriminatie die haaks staat op de plicht tot neutraliteit in
de bestrijding van discriminatie. "' Zij bevestigen onderscheiden, vooroordelen en
versterken segmentering, minstens psychologisch. Zij bezorgen de begunstigden vaak een
stigma. Daarenboven zijn zij in wezen een gemakkelijkheidsoplossing die toelaat om
diversiteit af te kopen via een quotum aan de oppervlakte, terwijl de echte grondstromen
van arbeidsmarkt en personeelsbeleid ongewijzigd kunnen blijven.

45. Diverse beleidsniveaus in Belgié¢ hebben de afgelopen jaren diversiteit op en naast de
werkvloer gepromoot voor diverse doelgroepen, vaak in overleg met werkgevers en
vakbonden. Deze initiatieven zijn weliswaar nuttig geweest, maar hebben relatief weinig
resultaat gehad en in elk geval niet voor een doorbraak gezorgd. Gelet op de ernst van het
probleem, moet die doorbraak er in de volgende legislatuur absoluut komen. Er is nog
heel wat ruimte voor doorgedreven diversiteit die niet uitmondt in een quotasamenleving.

Het is tijd voor een algemene mobilisatie voor diversiteit op de werkvloer. De regering
moet in de volgende legislatuur alle beleidsniveaus en alle sociale partners samenbrengen
voor het plannen, invoeren en uitvoeren van een wijds actieplan dat de fase van
vrijblijvendheid in de diversiteit achter zich laat. De sociale partners hebben zich al tot
initiatieven geéngageerd in het lopende interprofessioneel akkoord, maar het blijft vooral
bij oproepen en juridisch instrumentarium. Er is behoefte aan daadwerkelijke en
resultaatgerichte actie, ondersteund door een armada van advies, screening en monitoring.
De ervaring en praktijken in andere landen, in het bijzonder Angelsaksische, kunnen als
inspiratie dienen.

De invoering van nieuwe antidiscriminatiewetten aan het einde van de vorige legislatuur
kan worden aangegrepen om het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en
Racismebestrijding een proactieve ontwikkelingsrol te laten spelen. Teneinde in de
volgende legislatuur effectief voortgang te boeken, kan gedacht worden aan een
verplichting tot diversiteitsbeleid voor elke werkgever (publieke en private sector) van
minstens 250 werknemers, met mogelijkheden om die drempel stapsgewijs te verlagen.
De werkgevers moeten daarbij kunnen terugvallen op externe ondersteuning en
begeleiding die het vervullen van de wettelijke verplichting zowel efficiént als reéel
maakt. De begeleiding van het diversiteitsbeleid mag niet synoniem zijn met
bureaucratie, maar moet bestaan uit zeer concrete, praktische en pragmatische
instrumenten en actiepunten.

In heel dit proces heeft de overheid zelf een belangrijke voorstrekkersrol, zowel op de
arbeidsmarkt als daarbuiten. De overheid als werkgever moet het goede voorbeeld stellen
en daadwerkelijk een diversiteitstructuur inbouwen in haar personeelsbeleid. Ook daar
kan de praktijk in andere landen tot voorbeeld strekken.”

"' 7ie M. De Vos, Positive Action, Europese Commissie, ter perse.
2 7ie bv. www.civilservice.gov.uk/diversity/ - www.diversityatwork.net
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De marginalisering van allochtonen en van nieuwe Belgen op de Belgische
arbeidsmarkt is dramatisch en schreeuwt om actie. De arbeidsmarkt is een
cruciale hefboom voor maatschappelijke integratie die elders al is
misgelopen. Integratie is een verhaal van kansen, rechten en plichten aan
alle kanten van het spectrum. Qok de werkgevers moeten hun
maatschappelijke verantwoordelijkheid opnemen en hebben daar ook
belang bij. Diversiteit is het positieve alternatief voor juridisering.
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Randnummers 46-50:

Randnummers 51-56:

Randnummers 57-61:

Randnummers 62-65:
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A. Focus op activeringsmaatregelen voor een beter matchingproces
tussen werkzoekende en werkgevers

46. Belgi¢ behoort tot de groep van landen in de EU die het meeste uitgeeft aan
arbeidsmarktmaatregelen. Zo besteedde Belgi€¢ in 2004 3,6% van het BNP aan
arbeidsmarktmaatregelen terwijl het gemiddelde van de EU-15 gelijk is aan 1,8% van het
BNP”*. Onderstaande grafiek toont aan dat alleen Nederland en Denemarken meer
besteden dan Belgi€ (respectievelijk 3,67% en 4,37% in 2003). De Belgische aanpak is
dus even duur als de Nederlandse maar resulteert niet in 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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* Data refer fo 2003.

' OECD data.

Source - Eurostat, Labour Market Policy databass, March 2006,

7 Europese Commissie, Employment in Europe 2006.
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De knoop zit in de wijze waarop de budgetten besteed worden. Belgi€¢ besteedt slechts
één derde van de totale uitgaven aan activeringsmaatregelen. Twee derde gaat naar
passieve maatregelen, waaronder de werkloosheidsuitkeringen en de brugpensioenen.
Van de actieve maatregelen gaat maar liefst de helft naar de subsidiéring van
tewerkstelling bij de overheid, tegenover een gemiddelde in de EU15 van 16,2%."™

Zoals aangegeven in Deel I, behoort Belgi¢ tot de minder goede leerlingen van de klas
wanneer het gaat over de werkgelegenheidsgraad, de werkloosheidsgraad en de
werkloosheidsduur, ondanks het relatief hoge bedrag Dbesteed aan
arbeidsmarktmaatregelen. De schijnbare lage effectiviteit van een actief
arbeidsmarktbeleid en de persistente hoge werkloosheid in de meeste Europese landen
hebben de jongste jaren een reeks hervormingen in een aantal landen op gang gebracht in
een poging de Lissabon doelstellingen - een hoog werkgelegenheidspeil en duurzame
groei en welvaart - te realiseren. De belangrijkste uitdaging bestond erin de vaak
geciteerde OESO aanbevelingen om een mobiele en flexibele arbeidsmarkt tot stand te
brengen zonder het Europese socialezekerheidsmodel te moeten opgeven. Dit heeft geleid
tot het concept van flexicurity of flexizekerheid (zie Kaderstuk 3), dat door de Europese
Unie uitdrukkelijk wordt omarmd.

Vertaald naar de arbeidsmarkt betekent flexizekerheid een evolutie van
baanzekerheid naar werkzekerheid, die doorheen dit rapport wordt verdedigd en
toegepast in de Belgische context. In ruil voor een geringere baanzekerheid en meer
carriereverandering, komt een vlottere overstap naar nieuwe banen, die in de moderne
economie meer tewerkstellingskansen en dus meer werkzekerheid biedt (zie nrs. 15-17).75
Die evolutie vergt een activerend arbeidsmarktbeleid om een vlotte rotatie en circulatie
op de arbeidsmarkt te bevorderen.

47. Verschillende evaluatiestudies hebben zich gebogen over de effectiviteit van
activeringsmaatregelen. 76 Vaak wordt op basis van macro-economische analyse over
verschillende-OESO landen een verband gevonden tussen de uitgaven aan
activeringsmaatregelen en een daling van werkloosheid. Echter, op basis van
gedetailleerde ex post evaluatiestudies op microniveau (dus individuen die participeerden
in een programma) in verschillende landen lijkt er geen sterk verband te bestaan tussen
activeringsprogramma’s en uitstroom uit werkloosheid. Vaak wordt het beeld ook
vertekend omdat werkzoekenden die deelnemen in een activeringsprogramma, in een
aantal landen niet meer worden gerekend tot de groep van werklozen. Dan is het evident
dat macro-analyse een statistisch verband tussen uitgaven voor activering en
werkloosheid kan aantonen.”’

™ Eurostat (data voor 2004).

> Europese Commissie, Employment Outlook 2006; Europese Commissie en Europese Raad, Gezamenlijk
verslag over de werkgelegenheid 2006/2007, 6706/07; De modernisering van het arbeidsrecht met het
oog op de uitdagingen van de 21" eeuw, COM(2006) 708def.

76 Zie vnl. OESO, Employment Outlook 2006; Calmfors, L. (2004). ‘Activation versus Other Employment
Policies — Lessons from Germany’, CESIfo Forum, Vol.5, No 2; Kluve, J. (2006). The effectiveness of
European active labor market policy. IZA DP No. 2018.

" Zie J. Albrecht, Is Denemarken Europees werkgelegenheidskampioen?, Itinera Institute, Memo 5/2006.
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Kaderstuk 3: Wat is Flexizekerheid?

Er bestaan verschillende invullingen van het concept flexizekerheid. Een veelgebruikte definitie
is gebaseerd op Wilthagen™ en identificeert vier elementen voor de dimensie flexibiliteit:

* Externe flexibiliteit: dit verwijst naar het (on)gemak van aanwerven en ontslag van
werknemers.

* Interne flexibiliteit: dit verwijst naar het (on)gemak om de werknemers extra of minder in
te schakelen in de ondernemingen zonder beroep te moeten doen op aanwerving of
ontslag (dus bv. door gebruik te maken van overuren, part-time werk, etc.).

* Functionele flexibiliteit: dit verwijst naar de manier waarop werkorganisatie kan worden
aangepast (bv. multitasking).

* Loonflexibiliteit: dit verwijst naar de gevoeligheid van het loon in functie van de
economische schokken.

Voor de dimensie zekerheid worden eveneens vier elementen aangehaald:

* Baanzekerheid: de verwachte duurtijd van een bepaalde job.

*  Werkzekerheid: de verwachte duurtijd om werk te hebben (dus niet noodzakelijk bij
dezelfde werkgever).

* Inkomenszekerheid: de graad van inkomenszekerheid wanneer betaald werk tijdelijk
wegvalt.

* Combinatiezekerheid: de mogelijkheid om betaald werk te combineren met andere privé
of sociale activiteiten (leef-werkbalans).

Een aantal landen zoals Denemarken, Nederland en Groot-Brittani€ hebben op een succesvolle
manier, elk met hun eigen accenten en specifieke institutionele context, de overstap gemaakt naar
een systeem van flexizekerheid, met sterke positieve effecten voor de gehele arbeidsmarkt.
Buitenlandse voorbeelden zijn niet zonder meer kopieerbaar, want zij berusten telkens op een
specifieke nationale mix van relevante economische, institutionele, budgettaire en culturele
componenten.” Zo  wordt het Deense model gekenmerkt door  genereuse
werkloosheidsuitkeringen in combinatie met hoge uitgaven aan activeringsmaatregelen. Landen
met relatief hoge langdurige werkloosheid — zoals Belgi¢ — die dit model zouden overnemen,
zullen op korte termijn worden geconfronteerd met een sterke toename in de uitgaven voor
arbeidsmarktbeleid, want zich kan vertalen in averechtste fiscale effecten.

iZie Europese Commissie, Employment in Europe, 2006.
“Vgl. J. Zhou, Danish for All? Balancing Flexibility with Security: The Flexicurity Model, IMF Working
Paper WP/07/36, 2007.

48. Welke lessen kunnen geleerd worden uit de ervaring van andere landen? De
resultaten van de verschillende ex post evaluatiestudies zijn ontmoedigend. Ten eerste,
door de overheid opgezette opleidingsprogramma’s lijken in de meeste gevallen geen
of zelfs een negatief effect te hebben op toekomstige tewerkstellingsmogelijkheden. Ten
tweede, gesubsidieerde tewerkstelling (vnl. in de private sector) verhoogt wel de kansen
van participanten op tewerkstelling, ook nadat het programma is afgelopen. En deze
effecten zijn groter naarmate het subsidieprogramma het dichtst aansluit bij regulier werk.
Echter, deze maatregelen veroorzaken vaak een verdringingseffect of ‘crowding-out’
van reguliere tewerkstelling, dat geschat wordt tussen de 60 tot 70%. Met andere
woorden, van de 10 plaatsen die worden opgevuld door gesubsidieerde maatregelen zijn

54




Activeer de activering

er 7 die anders ook waren opgevuld door werknemers die niet deelnemen in het
activeringsprogramma en zijn er slechts 3 extra posities opgevuld ten gevolge van het
subsidieprogramma. Dit wordt ook displacement of substitutie genoemd. Dit effect speelt
vooral een rol bij programma’s gericht op jongeren. Door alle kosten die het opzetten en
organiseren van dergelijke programma’s vergen, is het sop vaak de kool van de geringe
meertewerkstelling niet waard. Vaak is dit type van maatregelen ook geassocieerd met
een vermindering aan mobiliteit en verhoogde segmentering van de arbeidsmarkt,
hetgeen niet bevorderlijk is voor de noodzakelijke evolutie naar werkzekerheid. ™
Daarenboven genereren zij ook diverse perverse effecten voor de arbeidsmarkt (zie Deel
II, O).

49. Ondanks de grote uitgaven aan actief arbeidsmarktbeleid in Belgi€ blijft de
werkloosheid aanzienlijk en stijgen het aantal openstaande vacatures. Men spreekt nu van
knelpuntberoepen, een term die de ernst van de ‘mismatch’ in Belgi€ aangeeft. De
conclusie die hieruit volgt, ligt dan ook voor de hand. De focus van het actief
arbeidsmarktbeleid dient zich te heroriénteren naar activeringsmaatregelen gericht
op een onmiddellijke verbetering van het matchingproces tussen werkzoekende en
werkgever. Ook de OESO pleit voor een dergelijk meer procesmatig activeringsbeleid.”
Verschillende landen hebben de jongste jaren dergelijke heroriéntering doorgevoerd,
zoals Denemarken, Ierland, Groot-Brittani€, Nederland, Zweden en meer recent
Duitsland, niet toevallig allemaal landen waarbij de arbeidsmarkt recent gunstig is
geévolueerd (zie ook Kaderstuk 4).

Kaderstuk 4: Actief Arbeidsmarktbeleid in Denemarken”

Denemarken kent enerzijds een relatief hoge financi€le compensatie bij werkloosheid, anderzijds
worden strenge regels voor activering gericht op een verbeterd ‘matchingproces’ toegepast. Zo
verliezen werklozen die niet beschikbaar zijn voor de arbeidsmarkt hun recht op uitkering
gedurende vijf weken. Indien ze een baan of activeringsaanbod zonder geldige reden afwijzen,
kunnen ze geen aanspraak meer maken op een uitkering. Samengevat dient de werkloze aan de
volgende voorwaarden te voldoen:

* De werkloze dient uiterlijk binnen één maand zijn CV in de vacature en CV-bank van het
centrum voor arbeidsbemiddeling laten registreren.

* Hij moet een aanbod van gewoon werk dat hij in staat is te verrichten binnen één dag
aanvaarden op voorwaarde dat de maximale reistijd naar het werk maximaal 3 of 4 uur
bedraagt. Deze reistijd is niet van toepassing op geschoolde werklozen.

* De werkloze moet actief op zoek zijn naar werk en dit kunnen aantonen.

* De werkloze moet ingaan op de aangeboden activeringsmaatregelen (bv. opleiding) en
moet naar afspraken van de dienst voor arbeidsbemiddeling te gaan. Tijdens de
activeringsperiode moet hij blijven solliciteren en gewoon werk aanvaarden.

" Europees Economisch en Sociaal Comité, ‘Flexicurity in Denemarken’, ECO/167, 2006.

8 PFrederiksson, P. en P. Johansson (2003). ‘Employment, Mobility and Active Labour Market
Programmes’, IFAU WP 2003:3
" OESO, Employment Outlook 2006.
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50. Het pakket aan maatregelen ter bevordering van het matchingproces kan zeer
uitgebreid zijn, maar belangrijk hierbij is vaak een goede cooOrdinatie en opvolging.
Hiertoe horen onder andere de volgende maatregelen: intensieve gesprekken (counseling)
met de werkzoekende, regelmatig contact tussen de werkzoekende en de
tewerkstellingsagentschappen, hogere eisen opleggen en stimulansen voorzien voor het
zoekgedrag van de werkzoekende naar een gepaste job, individuele actieplannen
uitwerken voor de werkloze, striktere eisen opleggen om een job sneller te aanvaarden en
striktere sanctionering wanneer een job niet wordt aanvaard, verplichte taken opnemen
wanneer het gaat om langdurige inkomenssteun.

Ondanks de hoge uitgaven aan actief arbeidsmarktbeleid in Belgié blijft de
werkloosheid hoog en stijgt het aantal openstaande vacatures. Ex-post
evaluaties van activeringsmaatregelen in verschillende landen tonen de
noodzaak aan van een heroriéntering van activering gericht op een directe
verbetering van de uitstroom van werklozen naar reguliere banen in de private
sector.
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B. Activeer de werkloosheidsverzekering en de werkloosheids-
uitkering

51. Zowel theoretisch als empirisch onderzoek toont het grote belang aan van de
werkloosheidsverzekering voor de cruciale wisselwerking tussen actieve en passieve
arbeidsmarktmaatregelen. % De wijze waarop een werkloosheidsverzekering wordt
georganiseerd, kan de arbeidsmarktprestatie van een land dus sterk beinvloeden.®' De
werkloosheidsverzekering is in Belgié georganiseerd als een onderdeel van de sociale
zekerheid: het garanderen van inkomen voor wie onvrijwillig werkloos wordt en
beschikbaar blijft voor de arbeidsmarkt. Door deze historische oorsprong is de Belgische
werkloosheidsverzekering nooit bewust opgevat als een instrument van actief
arbeidsmarktbeleid. Symptomatisch  daarvoor is de vaststelling dat de
werkloosheidsverzekering, als onderdeel van de sociale zekerheid, een federale
bevoegdheid is gebleven, terwijl de begeleiding en opvolging van werklozen een
onderdeel is van de regionale arbeidsmarktbevoegdheden.

Doordat de nexus tussen werkloosheid en arbeidsmarkt niet is meegenomen in de
basisstructuur van de Belgische werkloosheidsverzekering, is de arbeidsmarktdimensie
van de werkloosheidsverzekering in Belgié lang verwaarloosd gebleven. Pas in de laatste
jaren is er, mede onder druk van internationale evoluties en instellingen, een geleidelijke
beleidsverschuiving waarneembaar naar meer activering in de werkloosheid. Die
verschuiving heeft al merkbare maar nog relatief beperkte effecten gehad. De structurele
kenmerken van de werkloosheidsverzekering zijn vooralsnog ongewijzigd gebleven. Wie
de organisatie van de Belgische werkloosheidsverzekering uitsluitend bekijkt vanuit het
perspectief van activering en bevordering van arbeidsmarktparticipatie, stelt daardoor een
reeks anomalieé€n vast onder de vorm van incentives tegen arbeidsmarktparticipatie:

80 Boone, J. en Van Ours, J. (2004). “Effective Active Labour Market Policies’, Discussion Paper CEPR,
4707; OESO, Employment Outlook, 2006.
81 Zie Europese Commissie, Employment in Europe 2006.
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* Door het systeem van de wachtuitkeringen is geen voorafgaande werkervaring
vereist om werkloosheidsuitkeringen te verkrijgen.

e De uitkeringen kunnen verkregen worden voor werkloosheid in een voor de
werknemer “passende dienstbetrekking” die onder meer rekening houdt met het
aangeleerde beroep. Dit geeft weinig dynamiek voor aanpassing aan de noden van
de arbeidsmarkt.

* Investering in opleiding en begeleiding van werklozen werd lange tijd
verwaarloosd en is pas recentelijk op gang getrokken met vaak nog formalistische
processen en zonder algemene dekkingsgraad.

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

* Diensten voor arbeidsbemiddeling en hun personeel worden onvoldoende
financieel aangemoedigd om mensen sneller aan het werk te krijgen.

* Er is weinig verschil tussen de lage lonen die worden geboden in veel
intredebanen en de werkloosheidsvergoeding, inclusief alle fiscale voordelen.

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

52. Er zijn vooreerst de werkloosheidsuitkeringen. Zij bieden een inkomensgarantie bij
werkloosheid en betekenen een subsidie die het zoekproces naar een kwalitatief goede
‘jobmatch’ bevordert. Echter, werkloosheidsuitkeringen verhogen ook het zogenaamde
“reservatieloon” van de werkzoekende, of het loon dat een werkzoekende wenst
aangeboden te krijgen vooraleer een job te aanvaarden. Zeker wanneer het mogelijk is om
gedurende een lange periode beroep te doen op werkloosheidsuitkeringen, kan dit
problematisch worden.

Belgié is zowat het enige land waar werkloosheidsuitkering onbeperkt is in de tijd, zij het
voorwaardelijk. % Ter vergelijking: de gemiddelde duurtijd dat een
werkloosheidsuitkering kan worden verkregen is 34 maanden in de Scandinavische
landen, 18 maanden in de West-Europese landen, 16 maanden in Zuid-Europa, 9
maanden in Oost-Europa en 5 maanden in Groot-Brittani€ (zie Tabel 6). De combinatie
van relatief hoge netto werkloosheidsuitkeringen die onbeperkt zijn in de tijd en de
beperkte financiéle voordelen indien men gaat werken, vaak ten gevolge van fiscale
redenen, leidt vooral voor de laaggeschoolden tot de welgekende werkloosheidsval, met
als gevolg dat de werkloze wordt aangemoedigd om zich in de werkloosheid te
installeren (zie Kaderstuk 5).

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

In quasi alle Europese landen wordt de werking van de arbeidsmarkt verstoord door diverse
werkloosheids- of (in)activiteitsvallen. Werkloosheidsvallen in het algemeen duiden op
drempels die de werkloze in de werkloosheid houden. Deze drempels kunnen van uiteenlopende
aard zijn: het ontbreken van kwalificaties, gebrek aan geografische mobiliteit, het belast zijn met
gezinstaken of zorgtaken enz. Financiéle werkloosheidsvallen ontstaan wanneer het verschil
tussen de inkomenssituatie bij activiteit en de inkomenssituatie bij werkloosheid te klein of zelfs
negatief is. In dat geval wordt de uitstroom naar de arbeidsmarkt niet aangemoedigd maar
integendeel ontmoedigt, met een inactiviteitsval tot gevolg.

Financiéle werkloosheidsvallen resulteren uit het samenspel tussen uitkeringen en belastingen.
Op federaal vlak =zijn de laatste jaren diverse maatregelen genomen om financiéle
inactiviteitsvallen te sluiten door werken meer te laten renderen, onder meer de werkbonus voor
lage lonen, de jobkorting, hervorming van de inkomensgarantie-uitkering, de
werkhervattingstoeslag voor oudere werklozen en de tijdelijke doorbetaling van verhoogde
kinderbijslag aan langdurige werklozen. Het systeem van de dienstencheques heeft in wezen een
analoge filosofie. Al deze maatregelen hebben — =zoals zo vaak in het Belgische
arbeidsmarktbeleid — in de marge wijzigingen doorgevoerd door nieuwe stelsels, uitkeringen en
subsidies, doch zonder de kern aan te raken. Recent onderzoek voor de Vlaamse arbeidsmarkt
heeft berekend dat nog 15% van de Vlaamse langdurige werklozen in een financiéle
werkloosheidsval verkeert.”

Eerder onderzoek van de RVA (2001) toont aan dat financi€le werkloosheidsvallen ook hogerop
de loonladder kunnen bestaan, door de wijze waarop uitkeringen in Belgi€ typisch gekoppeld zijn
aan het voorheen verdiende inkomen. Voor een representatieve set van combinaties inzake
loonniveau (uitgedrukt tegenover het minimumloon), gezinssituatie (alleenstaande, gehuwd
zonder kinderen, gehuwd met kinderen) en het aantal gepresteerde uren (%4, %2, 3, voltijds), bleek
globaal dat in 65% van deze situaties de werkzoekende bij het opnemen van een betrekking
nagenoeg geen netto financi€le baat ervoer. Het percentage van 65% is tevens athankelijk van de
hypothese dat een werkloze bereid is zijn vrije tijd in te leveren voor een extra inkomen van 15%.
Deze 15% zou moeten volstaan om de extra kosten te vergoeden die volgen uit het opnemen van
een baan (zoals verplaatsingskosten, opvangkosten, ...). De RVA suggereert zelf dat
werkzoekenden een inkomenstoename van 15% als een te geringe compensatie schatten.

"Vlaams Actieplan Werkloosheidsvallen 2007.

53. De werkloosheidsval lijkt moeilijk te verzoenen met de vaststelling dat de Belgische
werkloosheidsuitkeringen na verloop van tijd eerder laag uitvallen in vergelijking met die
in onze buurlanden. De vervangingsratio, dit is de werkloosheidsuitkering ten opzichte
van het laatst verdiende loon, bedraagt in Belgié 61%, in vergelijking met een
gemiddelde van meer dan 70% voor de meeste andere Europese landen (zie Tabel 6).
Achter dit relatief lage gemiddelde gaan wel verschillen schuil. Zo leidt gezinslast tot
hogere uitkeringen voor de werkloze, wat het risico op een financiéle werkloosheidsval in
die groep groter maakt. Daarenboven is de werkloosheidsuitkering maar een onderdeel
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van de inkomenssituatie. Wat telt, is het totale aanbod van uitkeringen en andere
tegemoetkomingen, waaronder voordelen in natura zoals sterk gesubsidieerde huisvesting,
woonkostverhoogde kinderbijslagen, extra tussenkomsten in de gezondheidszorg,
studietoelagen, sociale tarieven en goedkoop openbaar vervoer. Daarenboven moet men
rekening houden met het feit dat een vervangingsinkomen fiscaal vaak gunstiger wordt
behandeld. Ook het fenomeen van zwartwerk in combinatie met een uitkering is een
onderdeel van de financiéle werkloosheidsval en kan niet geheel sluitend worden
aangepakt dan door het uitkeringstelsel zelf te veranderen.

De gemiddelde effectieve belasting voor de lage inkomens — berekend op basis van de
werkloosheidsuitkering die wegvalt en de persoonlijke inkomstenbelastingen die moet
worden betaald op loon uit arbeid — bedraagt 80% in de EU en in sommige gevallen meer
dan 100%. Voor de lagere inkomens situeert Belgi€ zich rond dit Europese gemiddelde.
Dat betekent dat een werkloze die een baan aanvaardt, gemiddeld maar 20% extra
inkomen ontvangt. Voor de laagste inkomens loopt de effectieve belasting al snel op tot
100%, athankelijk van de gezinssituatie, zodat er geen netto verbetering is wanneer een
werkaanbod wordt opgenomen. De opportuniteitskost van het inruilen van vrije tijd voor
arbeidstijd, vaak gekoppeld aan de noodzaak om huishoudelijke taken anders te doen, zal
telkens een belangrijk obstakel zijn voor re-integratie in de arbeidsmarkt.

Tabel 6

Netto werkloosheidsuitkeringen in een internationaal perspectief
Regio Vervangingsratio Duurtijd
Engelstalig Europa 51 11
Ierland 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
QOost Europa 55 9

Bron: OESO (2006)
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54. Eén van de meest consistente patronen die voortvloeit uit economisch onderzoek is
dat de uitstroom naar werk (niet naar bijstand) sterk verhoogt wanneer de
werkloosheidsuitkering beperkt is in de tijd, via intensiever zoekgedrag en verhoogde
uitstroom naar jobs naarmate het einde van de uitkeringsgerechtigde periode nadert.** De
duurtijd is vaak belangrijker dan het niveau van de uitkeringen. Daarnaast dient
opgemerkt te worden dat landen met hoge werkloosheidsuitkeringen vaak ook veel in
activering investeren, zodat de activering de negatieve effecten van de hoge uitkering op
het gedrag van de werkloze kan compenseren.

Het is daarom van groot belang activeringsmaatregelen af te stemmen op de manier
waarop de werkloosheidsuitkering wordt georganiseerd. Men kan uitgaan van een vast
budget per werkloze voor arbeidsmarktmaatregelen dat wordt gebruikt om de werkloze
te helpen, maar waarbij de samenstelling ervan wijzigt naarmate de duurtijd van de
werkloosheid oploopt. Hierbij dient de passieve component of de
werkloosheidsuitkering bij de aanvang van de werkloosheidsperiode door te wegen
zodat de betrokkene van een hoge vervangingsratio geniet die ten goede komt van
kwalitatief betere ‘jobmatching’. De uitkering mag zelfs hoger zijn dan vandaag, als ze
maar goed wordt opgevangen door activering.

Het aandeel van de werkloosheidsuitkering in het totale budget dient echter af te
nemen ten voordele van activeringsmaatregelen naarmate de tijd verstrijkt. Deze
activeringsmaatregelen worden na verloop van tijd een dominante component in het
budget, waarbij vooral dient gedacht te worden aan hulp bij concrete jobmatching. Dit
voorstel impliceert bijgevolg degressieve uitkeringen over de tijd, maar ten voordele van
progressieve uitkeringen aan actieve maatregelen, ten voordele van de uitstroom uit
werkloosheid. De lengte van de respectieve periodes kan deels worden gekoppeld aan
de werkervaring van de werkloze, zodat een beloning voor vroegere activiteit wordt
ingebouwd. Activeringsmaatregelen kunnen zeer divers zijn, maar belangrijk is wel dat
een systeem wordt uitgewerkt waarbij nieuwe activeringsmaatregelen ex-post worden
ge-evalueerd. Kleinschalige maatregelen op maat van het individu en de lokale
arbeidsmarkt hebben vaak tot de beste resultaten geleid in een aantal andere Europese
landen. Activering wordt het best gecodrdineerd op het lokale niveau.

55. Onderstaand schema geeft aan hoe dit systeem kan worden toegepast, waarbij de
werkloosheidsuitkering in combinatie met activeringsmaatregelen de uitstroom uit
werkloosheid maximaliseert. Indien uitstroom naar de reguliere arbeidsmarkt niet wordt
gerealiseerd na een bepaalde periode, wordt overgestapt op een minder genereus
bijstandsregime en verplichte dienstverlening aan de gemeenschap. Ook binnen het
bijstandsregime mag activering nooit volledig uitdoven en georganiseerde
dienstverlening is daar een onderdeel van. De betrokken personen hebben weliswaar geen
echt werk, maar hun betrokkenheid bij de samenleving wordt onderhouden en hun
deelname aan maatschappelijk zinvolle activiteit in ruil voor uitkeringen is te verkiezen
boven de zuivere werkloosheid. We botsen hier op een belangrijke culturele dimensie
van de activeringsfilosofie, die sterk aanwezig is in de Scandinavische voorbeeldlanden.

83 Zie de overzichten in Europese Commissie, Employment in Europe 2006; OESO, Employment Outlook,
2006.
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Het koppelen van activering aan het principe van verzekering tegen werkloosheid schept
voor de werkloze dus zowel bijkomende rechten en plichten voor activering als
bijkomende kansen op een gepaste tewerkstelling. De basisfilosofie van de
werkloosheidsverzekering wordt doorgetrokken naar een sociaal contract waarbij
solidariteit bij de ontvanger ook maatschappelijke plichten impliceert (zie nr. 6).

56. Een automatische activering met strenge voorwaarden — gefaseerd voor verschillende
doelgroepen — kan werkzoekenden extra stimuleren. Werklozen dreigen ontmoedigd te
geraken en zullen vaardigheden verliezen wanneer ze niet instappen in
activeringsmaatregelen zoals specifieke opleidingen en bijscholing. Regelmatig contact is
essentieel om een vlottere uitstroom te realiseren. De uitkering kan daarom afhankelijk
worden gemaakt van het nakomen van de afspraken tussen de werkloze en het
werkgelegenheidsagentschap. Zo kan er ook een extra bonus worden voorzien bovenop
de werkloosheidsuitkering wanneer men deelneemt aan concrete activeringsmaatregelen
tijdens werkloosheid. Van groot belang is dat het proces van activering start binnen
een relatief korte tijd na de aanvang van de werkloosheid met grondige screening,
bijvoorbeeld binnen de twee maanden, zodat een ambitie en traject van nieuwe
tewerkstelling worden geschapen en de werkloze zich niet mentaal in de werkloosheid
nestelt.

De Belgische werkloosheidsverzekering is nooit bewust opgevat als een
instrument van actief arbeidsmarktbeleid. De structurele organisatie ervan
bevat diverse componenten die doorstroming naar de arbeidsmarkt afremmen,
bijvoorbeeld het stelsel van de werkloosheidsuitkeringen. Werkloosheidsvallen
blijven een reéel aandachtspunt. Een beperking van werkloosheidsuitkeringen
in de tijd kan de arbeidskansen van de werklozen sterk verhogen indien zij
gekoppeld is aan een totaalpakket van aangepaste activeringsmaatregelen.
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C. Responsabiliseer alle actoren

57. Een werkelijk succesvolle activering vergt een algemene omslag in beleid en
cultuur, die alle actoren behelst: werklozen, werknemers, werkgevers, overheden,
arbeidsbemiddelingsdiensten en vakbonden. Activering zal dus het best werken wanneer
de diverse actoren daartoe worden aangemoedigd en daarvoor verantwoordelijk worden
gesteld. Dat is vandaag niet of onvoldoende het geval.

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

58. Maar reeds als werknemer is responsabilisering denkbaar en wenselijk. Recent
werkloosheidsonderzoek toont aan dat het doortrekken van het verzekeringsprincipe naar
het individu de transitie tussen verschillende jobs verhoogt en daardoor de werkloosheid
verlaagt.* Het probleem met het huidige systeem van werkloosheidsuitkeringen is een
gebrek aan internalisering van de maatschappelijke kosten door de belangrijkste actoren,
zijnde de werkgevers en de werknemers. Werknemers zouden daarom beter een deel
van hun loon sparen op een individuele werkloosheidsrekening. Ze kunnen hierop
dan beroep doen wanneer ze geconfronteerd worden met werkloosheid, door ofwel de
basisuitkering die men ontvangt te verhogen, ofwel de middelen aan te wenden voor extra
opleiding. In een systeem van degressieve uitkeringen in de tijd kunnen werknemers die
reeds jaren hebben gewerkt de vermindering in de uitkeringen uitstellen door trekkingen
te nemen op hun individuele werkloosheidsrekening. Het saldo van deze rekening kan op
het einde van de loopbaan worden uitgekeerd als aanvullend pensioen. Dit systeem
resulteert in een intensiever zoekgedrag van de werkloze met als gevolg een snellere
uitstroom uit werkloosheid en dus een lagere werkloosheid in het algemeen.

84 Brown, A., Orszag, J., Snower, D. (2006). ‘Unemployment Accounts and Employment Incentives”, IZA
Discussion Papers, No. 2105
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Het voordeel van de individuele werkloosheidsrekening is dat werknemers die in de
werkloosheid terecht komen er belang bij hebben snel terug een andere baan te zoeken
omdat de individuele werkloosheidsrekening als een spaarpot wordt beschouwd die
overdraagbaar is van de ene job naar de andere. De spaarpot dikt aan naarmate men meer
werkt, met als gevolg dat men extra financi€le prikkels heeft om snel een baan te
aanvaarden. Een nieuwe baan gaat echter vaak gepaard met inkomensverlies omdat bij
een nieuwe werkgever andere vaardigheden vereist zijn. Daarom kan er eveneens gedacht
worden om gedurende een beperkte periode beroep te doen op de werkloosheidsrekening
als aanvulling op een lager inkomen (zie nrs. 62-65).

De individuele werkloosheidsrekening kan ook herverdelende maatregelen ten voordele
van de lagere inkomens toelaten. De lagere inkomensgroepen hebben vaak een hoger
risico om in de werkloosheid te vervallen. Het gaat vaak om jongeren, allochtonen en
laaggeschoolden. Zo kunnen er belastingen worden geind op de individuele
werkloosheidsrekeningen, waarbij de rekeningen van hogere inkomens zwaarder worden
belast ten voordele van het subsidiéren van de lagere inkomens.

Kaderstuk 6 : Individuele ontslagrekening in Oostenrijk sinds 2003

In 2003 werd in Oostenrijk een nieuw systeem ingevoerd voor de uitbetaling van
ontslagvergoedingen dat gelijkenissen vertoont met de individuele werkloosheidsrekening. In het
oude systeem ontvingen ontslagen werknemers een ontslagpremie gebaseerd op het aantal jaren
dienst. In het nieuwe systeem dragen werkgevers een vast percentage van het brutoloon bij aan de
individuele spaarrekening van de werknemer. Bij ontslag heeft de werknemer de keuze om een
ontslagvergoeding te vragen die betaald wordt van zijn individuele spaarrekening of hij kan het
saldo van zijn rekening mee overdragen naar zijn nieuwe job. Vanuit het standpunt van de
werknemer zijn er een aantal belangrijke voordelen. Ten eerste, kan deze spaarrekening dienen
als een aanvullend pensioen. Ten tweede, blijft hij de rechten behouden zelfs indien het gaat om
vrijwillig vertrek uit de onderneming. Ten derde, heeft hij een incentive om snel een nieuwe job
te zoeken. Maar ook voor de werkgever zijn er belangrijke voordelen, met name de vaak
onvoorspelbare ontslagvergoedingen (op het moment van aanwerving) worden op deze manier
voorspelbaar en berekenbaar (op het moment van ontslag).

59. Door ook de werkgever te laten bijdragen, kan het systeem van de
werkloosheidsrekening ook langs die kant werkloosheidskosten internaliseren of meer
bijdragen genereren voor de risicogroepen. De werkloosheidsrekening kan dan
bijvoorbeeld gekoppeld worden aan een zogenaamde experience rating die de
werkgeversbijdragen laat variéren met de track record van de onderneming inzake
ontslagen om economische en technische redenen (zie nr.37). Dit systeem vertoont
gelijkenissen met de recente hervorming van het ontslagrecht in Oostenrijk (Kaderstuk 6)
en met de voorstellen voor een “Wage Loss Insurance” in de Verenigde Staten.® In elk
geval zijn activering en werkgelegenheid gediend met een hervorming van het
ontslagrecht zodat een deel van de ontslagvergoeding door de werkgever verplicht moet

8 J. Kling, Fundamental Restructuring of Unemployment Insurance: Wage-Loss Insurance and Temporary
Earnings Replacement Accounts, Brookings, 2006.
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geinvesteerd worden in, of besteed worden aan de re-integratie en werkzekerheid van
de ontslagen werknemer (zie nrs. 35-37).

60. De overheid en diensten voor arbeidsbemiddeling spelen een belangrijke
intermediaire rol in het realiseren van activering. Het is dan ook van belang dat zij in hun
activeringsrol financieel worden aangemoedigd tot het behalen van resultaten.
Succesvolle activering moet beloond worden. Dit vergt in Belgi€ een institutionele
ingreep, omdat de vermelde scheiding tussen werkloosheid en arbeidsbemiddeling de
bevoegde regio niet beloont voor de besparingen die haar activeringsbeleid oplevert voor
de federale sociale zekerheid. Het is aangewezen om de financiéle incentive zo laag
mogelijk te laten doorsijpelen, tot op het gemeentelijke of lokale niveau waar de
activering effectief plaatsvindt. Zowel in Nederland als in Denemarken is financiéle
decentralisatie een onderdeel geweest van een succesvol activeringsbeleid.®® Ook de
personeelsorganisatie binnen de diensten voor arbeidsbemiddeling kan de activering
bevorderen door een loonbeleid dat de consulenten motiveert en beloont voor behaalde
resultaten.

Efficiénte activering vergt daarenboven een integratie van de activeringsbevoegdheid
en de sanctioneringsbevoegdheid op hetzelfde niveau, zodat het sanctiebeleid ten
aanzien van werkonwillige of activeringsonwillige werklozen parallel kan sporen met de
activeringsbeleid voor dezelfde werklozen. Alleen door de beide bevoegdheden samen te
nemen, kan een eenduidig beleid worden gegarandeerd. Sanctionering is immers de stok
achter de deur van de activering. Ook hier werkt het institutionele kader in Belgié
suboptimaal. = Ongeacht de  discussie  over  de-federalisering van  de
werkloosheidsverzekering, is het minstens aangewezen om de sanctioneringsbevoegdheid
binnen de werkloosheidsverzekering te decentraliseren.

61. De laatste institutionele actor in het activeringsverhaal is de vakbond. Hoewel
vakbonden al betrokken zijn bij vorming en opleiding, is hun rol in de activering vandaag
niet goed gedefinieerd. Nog te vaak functioneren vakbonden eerder in een oppositierol
wanneer zij werkloze aangeslotenen bijstaan die worden opgeroepen met het oog op
controle of activering. De vakbonden hebben daarenboven een objectief financieel belang
bij werkloosheid. Een belangrijk deel van hun financiering komt immers door een
administratieve overhead op de uitbetaling werkloosheidsuitkeringen 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%

86 R. Cox, The Ideas and Politics of Labour Market Reform, Itinera Institute, Memo 2/2007.
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“In miljoen euro (2006). Bron: RV A Jaarverslag 2006, eigen berekeningen

Het is wenselijk die financiéle logica om te keren en de vakbonden te belonen voor een
bijdrage aan de vermindering van de werkloosheid door activering. Dat kan door de
vakbonden een dienstverlenende rol toe te kennen in de verbouwing van de
werkloosheidsverzekering naar activering en werkzekerheid. Die verbouwing zal
immers veel meer en ook veel meer gevarieerde activeringsinspanning vergen.
Vakbonden hebben een goede terreinkennis van bedrijven en arbeidsmarkt en kunnen in
die optiek een nuttige en constructieve partner zijn in de activering van werklozen.
Meteen kunnen vakbonden binnen de organisatie van de sociale zekerheid ook een
toekomstgerichte positie innemen. In een elektronisch tijdperk heeft de functie van een
uitbetalingsinstelling immers nog weinig betekenis. In een papieren tijdperk zijn
uitbetalingsinstellingen effectief een belangrijke administratieve schakel. Nu het
administratieve proces elektronisch en automatisch kan verlopen, is er nood aan een
moderne invulling. Het activeringsbeleid kan daarvan een onderdeel zijn.

Een werkelijk succesvolle activering vergt een algemene omslag in beleid en
cultuur, die alle actoren behelst: werklozen, werknemers, werkgevers,
overheden, arbeidsbemiddelingsdiensten en vakbonden. Activering zal dus het
best werken wanneer de diverse actoren daartoe worden aangemoedigd en
daarvoor verantwoordelijk worden gesteld via gepaste incentives.
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D. Bevorder arbeidsmobiliteit bij werkloosheid

62. De economie ondergaat een continu transformatieproces dat de jongste jaren in een
stroomversnelling is gekomen omwille van vnl. twee recente evoluties. Ten eerste, onder
invloed van de snelle technologische ontwikkelingen is de vraag naar nieuwe (vnl. IT en
communicatie) diensten enorm toegenomen en is het productieproces verder
geinformatiseerd. Ten tweede, door het versnelde proces van internationale
economische integratie (uitbreiding van de EU, ontwikkelingen in China en India, etc.)
is de manier van produceren de jongste decennia wezenlijk veranderd, waarbij productie
vandaag de dag dient gesitueerd te worden in een internationale ‘supply chain’. Door
deze mondialisering van de economie dienen bedrijven snel te kunnen inspelen op
frequentere internationale economische schokken.

De continue transformatie van het economische landschap leidt tot een zeer heterogeen
werkscheppingsproces. Zowel in tijden van hoog- als laagconjunctuur bestaat er een
continu proces van simultane jobcreatie en -—destructie, samen de creatieve
jobdestructie genoemd (zie ook nr. 32, Kaderstuk 2). In die context is een 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 afstemming van het arbeidsaanbod op de -
vraag op korte termijn bijdragen tot een betere aanwending van de middelen en tot de
ondersteuning van de economische groei en algemene tewerkstelling.

63. Drie vormen van arbeidsmobiliteit zijn van elkaar te onderscheiden. Vooreerst is er
de socio-economische mobiliteit, dit zijn de transities tussen arbeid, werkloosheid en
inactiviteit. Een tweede dimensie betreft de functionele en beroepsmobiliteit, die de
veranderingen van functie of werkgever vat. Ten slotte is er de geografische mobiliteit,
weze het binnen Belgi€é of via migratiestromen. Het recentste jaarverslag van de Hoge
Raad voor de Werkgelegenheid heeft deze drie vormen van arbeidsmobiliteit voor Belgié
onderzocht en komt telkens tot uitgesproken zwakke resultaten voor de Belgische
arbeidsmarkt. ®” Socio-economische mobiliteit is zeldzaam en/of langzaam, vooral
vanuit de werkloosheid naar arbeid. Functionele en beroepsmogelijkheid wordt negatief
beinvloed door arbeidsmarktsegmentering en hoge gemiddelde anciénniteit (zie ook Deel

D.

8 Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Jaarverslag 2006.
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De geografische mobiliteit op de Belgische arbeidsmarkt is ronduit zorgwekkend. In de
hele EU1S5 zijn de regionale verschillen in werkgelegenheids- en werkloosheidsgraden
alleen in Italié groter dan in Belgi€. De dispersie van werkloosheid tussen provincies is in
Belgié aanzienlijk, en ronduit storend voor een kleine economie als de onze. Grote
regionale en provinciale verschillen in een klein land wijzen op een zeer gebrekkige
geografische mobiliteit. Gemiddeld pendelen niet meer Waalse werknemers naar
Vlaanderen dan omgekeerd, ondanks de enorme verschillen in tewerkstellingskansen
tussen de beide gewesten. Ook tussen provincies ontbreekt de normale correlatie tussen
pendelverkeer en werkgelegenheidsverschillen. De magneet Brussel buiten beschouwing
gelaten, blijkt arbeidsmobiliteit te stoppen aan de taalgrens of de provinciegrens. Terwijl
duizenden vacatures openstaan, Oost-Europeanen massaal naar Belgi€¢ verhuizen en
Franse werklozen naar West-Vlaanderen trekken, blijft de Belgische werkzoekende in de
eigen achtertuin kamperen.

64. Dit rapport heeft vele structurele hervormingen voorgesteld om de dynamiek en dus
ook de arbeidsmobiliteit op de Belgische arbeidsmarkt te verbeteren. Om dit proces te
versnellen en de drempel voor arbeidsmobiliteit verder te verlagen, kan een systeem van
aangepaste mobiliteitspremies aangewezen zijn, in het bijzonder in de context van
werkloosheid.

Een werkloze heeft vaak vaardigheden en kennis opgebouwd die hij/zij vooral bij de
vorige werkgever kon gebruiken. Het verlies van de job impliceert dan ook dat deze
vaardigheden deels verloren gaan en waardeloos worden. Indien daarenboven de
ontslagen werknemer te lang in de werkloosheid blijft, verliest hij versneld zijn opgedane
expertise. Het gevolg is dat zijn waarde voor een nieuw bedrijf ook lager wordt geschat,
waardoor hij alleen aan een lager loon werkaanbiedingen zal krijgen. Inkomensverlies is
uiteraard een belangrijk obstakel voor uitstroom uit de werkloosheid, maar het kan dus
noodzakelijk zijn omdat lager loon het verlies aan bruikbare vaardigheden van de
werknemer weerspiegelt. Het inkomensverlies vertaalt vaak ook een deel van de
opleidingskost die gepaard gaat met het inschakelen van nieuwe werknemers en die door
de nieuwe werkgever gedragen moet worden.

In die context is de mobiliteitspremie bedoeld om het snel overstappen van de ene naar
de andere job te bevorderen ondanks eventueel loonverlies.*® Zij bevordert de motivatie
voor een werknemer om een nieuwe baan met inkomensverlies snel te aanvaarden
vermits het inkomensverlies tijdelijk wordt opgevangen door de premie. Hierdoor krijgt
hij de gelegenheid zijn professionele vaardigheden op peil te houden en te heroriénteren,
zodat hij op termijn ook kan doorgroeien in de nieuwe baan met positieve vooruitzichten
van hogere beloning. Voor ondernemingen is het een manier om te investeren in nieuwe
werknemers en hen ook op te leiden en om lang openstaande vacatures snel te kunnen
opvullen.

% Deze mobiliteitspremie is vergelijkbaar met een loonsubsidie. J. Kluve (2006) in ‘The effectiveness of
European Active Labor Market Policy’, IZA DP 2018 analyseert de effectiviteit van
activeringsmaatregelen in Europa toont aan dat vooral dit type van maatregelen zeer goed werken.
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65. Een mobiliteitspremie is een integraal onderdeel van de activeringsstrategie bij
werkloosheid. Zij kan toegekend worden als activeringsmaatregel in de plaats van een
opleiding of bijscholing. In het bijzonder kan zij dan dienen voor een urgente
verbetering van de interregionale en interprovinciale mobiliteit van werklozen.
Buiten de context van de werkloosheidsverzekering zelf kan de werknemer ze financieren
via de individuele werkloosheidsrekening (zie nr. 58), of kan zij verbonden zijn aan het
activeringsluik van de ontslaghandeling van de werkgever (zie nrs. 35-37). Het
opleidingsfonds waarop nieuwe werkgevers kunnen beroep doen bij de aanwerving na
herstructurering, dient een gelijkaardige filosofie (zie nr. 82).

Een goede mobiliteit op de arbeidsmarkt is noodzakelijk als antwoord op de
heterogeniteit en variabiliteit van de factor arbeid. De Belgische arbeidsmarkt
wordt echter gekenmerkt door een bijzonder lage arbeidsmobiliteit. Een
mobiliteitspremie kan dit helpen verbeteren, in het bijzonder als onderdeel van
de activering in de werkloosheidsverzekering.
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A. De noodzakelijke New Deal voor leeftijd op de arbeidsmarkt: het
Generatiepact voorbij

66. Deel I van dit rapport heeft de zeer schrijnende positie van ouderen op de Belgische
arbeidsmarkt aangetoond. Voor oudere werknemers behoort de Belgische arbeidsmarkt in
zowat alle parameters bij de slechtste van Europa (zie nrs. 11-12):

- zeer lage activiteitsgraad;

- zeer hoge langdurige werkloosheid;

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

Wij hebben gezien dat deze situatie economisch, budgettair en sociaal onhoudbaar is
en dringend moet worden bijgesteld voor het opvangen van de vergrijzing die vanaf
2011 echt de arbeidsmarkt treft (zie nrs. 5 en 9-10).

De marginalisering van de ouderen op de Belgische arbeidsmarkt wordt veroorzaakt door
de combinatie van een aantal duw- en trekfactoren die ouderen uit de arbeidsmarkt
drijven. Tot de duwfactoren behoren leeftijdsarm en leeftijdschuw personeelsbeleid,
discriminatie en de hogere kosten die tewerkstelling van ouderen impliceert inzake lonen,
aanvullende verzekeringen en het uiteindelijke ontslag. Tot de trekfactoren behoren het
gebrek aan arbeidsmarktperspectief voor de werknemer zelf, aantrekkelijke formules
voor vervroegde uittreding, fiscaliteit die werken te weinig beloont en een mentaliteit die
vervroegde uittreding als normaal en zelfs als een recht aanziet.

67. Eenieder draagt dus een deel van de verantwoordelijkheid in de uitsluiting van
ouderen op de arbeidsmarkt: de werkgever in zijn personeelsbeleid en ontslagbeleid, de
overheid in haar wettelijke behandeling van arbeid en pensioen, de sociale partners in hun
bepaling van loonvoorwaarden, arbeidsvoorwaarden en ontslagvoorwaarden, alsook de
oudere werknemer zelf in de levenskeuzes die hij maakt. Eenieder zal ook zijn/haar
verantwoordelijkheid moeten opnemen indien Belgi¢ de insluiting van haar oudere en
verouderende bevolking wil realiseren om zo sociaal, economisch en budgettair

voorbereid te zijn op de doortastende vergrijzing in de 21%° eeuw.

Een dergelijke “New Deal” voor leeftijd vergt beleidshervorming langs verschillende
assen, waarvan er al meerdere in dit rapport aan bod zijn gekomen:
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- Andere ontslagwetgeving die meer mobiliteit en werkzekerheid stimuleert: zie
Deel 11, D.

- Andere loonbarema’s, die het effect van leeftijd of anci€énniteit op de loonkosten
verminderen: zie Deel 11, E.

- Een doorgedreven aandacht voor diversiteit, inclusief leeftijdsdiversiteit, in
personeelsbeleid: zie Deel II, F.

- Uitgesproken en efficiénte activering van werklozen, waaronder de oudere
werklozen: zie Deel I11.

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

- Het bevorderen van arbeid en het afbouwen van systemen die inactiviteit, in het
bijzonder de vervroegde uittreding uit de arbeidsmarkt stimuleren.

Deze laatste twee componenten komen aan bod in dit Deel IV van dit rapport. Voor deze
componenten heeft het beleid een aanzet gegeven via het zogenaamde Generatiepact.

68. De invoering van het Generatiepact was een echte lijdensweg die de sociale partners
en de politiek tot het uiterste heeft getest. Het Generatiepact heeft twee belangrijke
beperkingen. Het focust vooral op één enkele dimensie van de leeftijdsproblematiek,
namelijk die van de vervroegde pensionering. Die selectieve benadering wekt de schijn
van sociale achteruitgang en provoceert reflecties van eigenbelang en kortetermijndenken.
Het is essentieel een beleid uit te tekenen dat alle dimensies van de problematiek, ook de
positieve, integreert en combineert. De tweede beperking van het Generatiepact is zijn
bescheidenheid. Het Pact is een tentatieve mix van beperkte maatregelen, die zijn
compromisgehalte reflecteert (zie Kaderstuk 7).

De Hoge Raad van Financién, de Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, het IMF en de
OESO beklemtonen unisono dat het Generatiepact maar een eerste aanzet is voor het
opvangen van de vergrijzing op de Belgische arbeidsmarkt. Op korte termijn zal het Pact
overigens budgettair meer kosten dan dat het opbrengt, omdat het meer de wortel dan de
stok hanteert. ¥ Ook de kwantificeerbare impact van het Pact op de
werkgelegenheidsgraad ~ blijft bescheiden: 0,7 procentpunt van de totale
werkgelegenheidsgraad tegen 2030.%°

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

% Hoge Raad van Financién, Studiecommissie voor de vergrijzing, Jaarlijks verslag 2006.
% Nationale Bank van Belgié, Jaarverslag 2006. De berekening 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 maatregelen, waarvan er twee gericht zijn op de
vergrijzing en de activiteitsgraad van ouderen.

Langer werken stimuleren:

Een pensioenbonus vanaf 62 jaar: extra pensioenrechten worden toegekend aan
werknemers en zelfstandigen die boven de 62 jaar tot aan de wettelijke pensioenleeftijd
blijven werken.

Het uitbreiden van de mogelijkheid om een pensioen met een arbeidsinkomen te
combineren, door het verhogen van de cumulgrens voor zowel de rustpensioenen als de
overlevingspensioenen.

De individuele berekening van het pensioenbedrag. Ongeacht de aard van zijn/haar
loopbaan moet iedereen op termijn een individuele berekening van zijn/haar
pensioenbedrag kunnen bekomen. Vanaf 55 jaar dient deze berekening jaarlijks
automatisch te gebeuren.

Landingsbanen: om vervroegde uittredingen uit de arbeidsmarkt te verhinderen kunnen
werknemers ouder dan 55 jaar gebruik maken van een 4/5 tijdskrediet.

De overstap naar een lichtere job voor werknemers die zware arbeid verrichten. Indien de
overstap gepaard gaat met inkomensverlies is een in compensatie voorzien door een
vermindering van persoonlijke RSZ-bijdragen of door een forfaitaire premie uit het
Ervaringsfonds.

Vervroegde uittreding afremmen:

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

Vanaf 2012 kan brugpensioen enkel nog op 58 jaar voor mannen die al 38 jaar gewerkt
hebben of voor vrouwen die al 35 jaar gewerkt hebben.

Speciale groepen zware beroepen zullen nog steeds gebruik kunnen maken van de
mogelijkheid om op 56 jaar op brugpensioen te gaan, op voorwaarde dat er een loopbaan
van 35 jaar aan voorafging (regeling voor invalide bouwvakkers en voor werknemers in
ploegen- of nachtdienst).

Brugpensioen herleiden tot restoptie, in het bijzonder bij collectieve ontslagen

Verhoging van de kost van brugpensioen voor de werkgever door bijdrageplicht. Vanaf
januari 2006 zijn de zgn. Canada Dry vergoedingen onderworpen aan
socialezekerheidsbijdragen.

69. Dit rapport wil het Generatiepact niet alleen doortrekken, het wil het ook openbreken
door een brede benadering die meer hervormingen toelaat in een gemeenschappelijk
proces naar een andere maatschappij en arbeidsmarkt die de oudere veel meer kansen
biedt op activiteit en aangepast werk.
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De marginale positie van ouderen op de Belgische arbeidsmarkt is economisch,
budgettair en sociaal onhoudbaar en moet dringend worden bijgesteld voor het
opvangen van de vergrijzing die vanaf 2011 echt de arbeidsmarkt treft. De
uitsluiting van ouderen uit de arbeidsmarkt wordt veroorzaakt door een
combinatie van duwfactoren en trekfactoren waarvoor iedereen een deel van de
verantwoordelijkheid draagt: de werkgevers, de overheid, de sociale partners,
alsook de oudere werknemers zelf. Het Generatiepact is maar een aanzet en
component in een noodzakelijke totaalhervorming voor een New Deal voor
leeftijd op de Belgische arbeidsmarkt.
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B. Stimuleer werk door de impliciete belasting op werken drastisch
te verlagen

70. De opbrengst van arbeid heeft een belangrijke impact op arbeidsgedrag en
werkwilligheid. Die opbrengst verwijst niet alleen naar het nettoloon dat men ontvangt
wanneer men actief is, maar ook naar het verwachte pensioen. Als een individu ervoor
kiest een jaar langer te werken heeft hij of zij recht op een hoger jaarlijks pensioen. Men
zal echter minder lang van dit pensioen kunnen genieten. Het totale verwachte bedrag van
het toekomstige pensioeninkomen kan daarom bij langer werken dalen. Dit maakt verder
werken financieel minder interessant en men spreekt daarom van een impliciete belasting
op werk. ! Deze impliciete belasting wordt in grote mate bepaald door de fiscale
behandeling van enerzijds werken en anderzijds de pensioenuitkeringen.

71. Dat fiscale prikkels kunnen leiden tot gedragsveranderingen en zo een belangrijke
bijdrage kunnen leveren tot het verbeteren van de activiteitsgraad van ouderen wordt
geillustreerd in Grafiek 7. Daarin wordt de daling van de participatiegraad bij 50-54
jarigen t.o.v. de 55-59 jarigen geillustreerd voor verschillende landen als functie van de
locale impliciete belasting op arbeid, voor personen die recht hebben op schema’s van
vervroegde terugtrekking uit de arbeidsmarkt tussen hun 55e en 59e. Het is duidelijk dat
er een sterk verband bestaat tussen de impliciete belasting op verder werken in een land
en de individuele keuze om uit de arbeidsmarkt te treden. De hoge impliciete belasting
op werken voor ouderen lijkt een belangrijke red