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PREFACE DE GUY VERHOFSTADT

D’une sécurité d’emploi vers une sécurité de trhgar le marché du travail belge. Idées
en faveur d’'un New Deal pour le travail en Belgique

Au XIX°® siécle et pendant la majeure partie du®Xstecle, I'économie s’articulait
principalement autour d’'un modele vertical. Chagags possédait sa propre économie
nationale et utilisait sa propre monnaie national@é par des frontieres géographiques
et monétaires. Chacune des économies nationales @&tason tour subdivisée
verticalement en secteurs fixes : I'agriculturéndustrie et les services, entre lesquels
toute forme d’interaction était rare. Les sectqarrge et public étaient eux aussi séparées
par une cloison. Les entreprises publiques déten&emonopole sur les biens et les
services collectifs tels que les postes, les chemde fer, [laviation, les
télécommunications et méme la production d’éleitéictandis qu’il était interdit aux
entreprises privées d’exercer leurs activités sutecrain. Méme au sein des entreprises
régnait une hiérarchie verticale, pyramidale : desriers, les employés, les cadres, les
dirigeants. Chacun revétait un statut particuliesee voyait attribuer un role distinct et
bien défini. Cette économie verticale reposaitigwtandardisation, la synchronisation, la
centralisation ; les grandes usines qui hébergebegrsemble de la chaine de production
manufacturaient des marchandises en masse, de&resatiremieres aux produits finis
proposés au consommateur.

La globalisation et linformatisation massive soram@ définitivement le glas de

'ancienne économie verticale. Une économie plamarizontale vit le jour. Cette

nouvelle économie n’est plus cloisonnée. Elle flamote a I'échelon mondial, désormais
indépendante des frontieres géographiques ou mmgtklle ne répond par ailleurs que
rarement a la subdivision en secteurs primairegrsgire ou tertiaire. La subdivision
n'est plus non plus d’actualité au sein méme deteses.

Il n’est pas difficile de comprendre que seuledaotution déclenchée par les nouvelles
technologies de linformation a rendu possible aaléversement. Leur évolution
fulgurante permet aujourd’hui d’enclencher des @dés de production et d’assemblage
extrémement complexes. Le travail a la chaine icjassa pratiqguement disparu. Les
ouvriers remplissent toujours plus de fonctionsésigures, des fonctions qu’ils ne se
contentent plus d’exécuter mais a I'égard desgaideprennent également des décisions.
Souvent, ils sont devenus des employés qui diriggntontrélent une production
automatisée. Ainsi, dans le monde de l'entreprisays évoluons d'une structure
hiérarchique verticale, pyramidale vers un systél@asionnel et de contrdle horizontal
au sein duquel les travailleurs voient leurs respbilités augmenter de maniéere
significative.

La question est de savoir comment nous réagirdheu® qui sommes encore assujettis a
I'ancien ordre vertical du monde. L’attachementn& @conomie fermée, verticale n’est
pas une réponse aux défis économiques. En outns, m® devons pas chercher a éviter
I'inévitable. Encore moins lorsque I'inévitable tfaiéja partie de la réalité quotidienne.
Au contraire, nous devons résolument oser faihtex de nous engager dans le nouvel
ordre économique mondial. Et celui-ci est de natureerte et horizontale. Ce choix doit



nous permettre de supprimer sans délai toutesale®fes et les cloisons, comme autant
de reliquats de I'ancien ordre mondial vertical.

C’est néanmoins loin d’'étre aisé que d'axer notrramé du travail sur I'’économie
horizontale. En effet, sur notre route, nous noaartons vite a de la méfiance, de
I'angoisse et aux murs incarnés par les droitsiaatgs travailleurs. C’est la raison pour
laquelle la toute premiére nécessité est de prarogiu changement des mentalités, d’'une
sécurité d’emploi vers une sécurité de travail.lSéa flexibilité permettra d’assurer le
dynamisme de notre marché du travail. En outre,marché du travail horizontal
caractérisé par une augmentation du nombre de ilteawa est une condition
indispensable au financement et a I'efficacité ogensécurité sociale tant aimée.

Un changement des mentalités, tel était I'objeatidis tel fut aussi le résultat, du Pacte
de solidarité entre générations. Il nous appartigsbrmais de poursuivre le mécanisme
qui a été mis en mouvement. Désormais, nous devanshir de nouvelles étapes, a la
lumiére d’analyses sérieuses, d’énoncés préciprdddemes et de solutions créatives. Le
rapport 2006 du Conseil supérieur de I'Emploi fossait déja une analyse sérieuse des
forces et faiblesses de notre marché du travailisMaour les remedes, une étape
supplémentaire était cependant nécessaire. Dates @gtique, j'ai pris linitiative de
demander aux deux plus jeunes membres du Congstisur de I'Emploi de produire
un nouveau document sur la base du rapport 200&, p@senter des réformes sans
tabous ni dogmes. C’est également consciemmentl’qnea choisi de publier cet
ouvrage de Marc De Vos et Joep Konings aprés lesti@hs afin d’éviter que les
propositions qu’ils formulent ne soient aspiréeasdan tourbillon pré-électoral. Je ne
peux des lors qu'espérer ardemment que cet ouvpagese donner linspiration
nécessaire a la nouvelle équipe gouvernementabe, responsables en matiére de
politique du marché du travail et a tous les homdeeterrain.

Guy Verhofstadt



INTRODUCTION ET OBJECTIF

Les performances du marché du travail belge ors, deux derniéres années, été
marquées par une reprise significative, notammemitesue par une croissance
économique favorable. La création d'emplois entegisne tendance a la hausse tandis
que le chémage diminue. D'un point de vue politigeeContrat de solidarité entre
générations a fourni les premiers éléments de s&pan vieillissement sur le marché du
travail. L'approche du chémage selon une perspedtactivation commence a porter ses
fruits.

Mais la route est encore longue. Le marché du ilrédedge vient de loin. Malgré la
reprise conjoncturelle, la positiostructurelle du marché du travail belge demeure
problématique. Le "marché du travail belge" n'exiévidemment pas en tant que tel.
L'on dénombre en Belgique divers marchés du trapaflsentant des différences
majeures, tant sur le plan régional que sectotidboal. La position et les besoins de I'un
ne correspondent pas nécessairement a la situdéiolfautre. Toutefois, la Belgique,
malgré toute sa diversité, rencontre égalementpideblemes structurels et des défis
communs. Le dernier rapport du Conseil supérieuf'ataploi épingle de nombreux
points noirs essentielsEn outre, le marché du travail n'est pas encdfesamment prét

a affronter les grands défis socio-économiques Huscle. Le Contrat de solidarité
entre générations est reférencé dans différenteegtnationales et étrangeres comme
une premiére étape qui demeure, malgré tout, issutie, dans le cadre de I'approche du
vieillissement sur le marché du travaibi la globalisation et I'évolution toujours plus
rapide de I'‘économie sement pour linstant une opié inquiétude, elles ne se
concrétisent pas suffisamment en une politique drch@ du travail.

Ce rapport consiste en une analyse de lintérétlectla nécessité d'une réforme
fondamentale du marché du travail en Belgique. Emsune réflexion sélective y est
menée et des pistes éventuelles de réforme y soposees. Le prochain gouvernement
fédéral est le dernier avant que le vieillissenréait un impact budgétaire. Il n'y a donc
pas de temps a perdre. Les responsables politidessautorités, les organisations
d'employeurs, les syndicats, les employeurs indelsl les travailleurs salariés et les
fonctionnaires, tous doivent assumer leur part espansabilité pour poursuivre le
rétablissement du marché du travail au cours dardahaine législature. Le temps est
venu de s'atteler a des réformes consolidéesesttéds vers I'avenir.

Cette étude n'a nullement I'ambition de parcownistles axes pertinents de la politique
belge du marché du travail. Elle entend avant itoedrner une introduction au débat sur
la modernisation de l'organisation du marché du trvaiune sécurité statique de

'emploi vers une sécurité dynamique du travajlii se concentre non sur le

cloisonnement de I'emploi mais sur la protection'éee humain. L'étude constitue un
répertoire non-exhaustif d'idées. Les auteurs espealimenter de la sorte un débat
pragmatique en faveur d'un marché du travail meilur tous.

! Conseil supérieur de I'emploi, Rapport 2006.
2 Conseil supérieur de I'emploi, Rapport 2006 ; Renijationale de Belgique, Rapport annuel 2006 ;,FMI
Belgium : 2006 Article IV Consultatip2007 ; OCDEEconomic Survey of Belgium
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Constats

CONSTATS

LA REFORME DU MARCHE DU TRAVAIL EST AUSSI IMPORTANTE QUE
NECESSAIRE POUR LA BELGIQUE

o 1R CONSTAT Numéros 1-6

Pour parvenir a une croissance économique duratidleaagmenter le nombre d'emplois
ainsi que leur qualité, il est nécessaire de jduine politique d'emploi dynamique visant
a l'amélioration de la capacité de réaction etagitation du marché du travail. Ce n'est
qu'au travers d'une politique adaptée du marchgadhail que la Belgique conservera sa
compétitivité économique, qu'elle assurera le fieament du vieillissement et qu'elle
réalisera l'inclusion sociale.

2FME CONSTAT Numéros 7-14

Le marché du travail belge n'est pas suffisammenéaour assumer son role clé sur les
plans économique, budgétaire et social. Malgréranente reprise, le marché du travail
demeure insuffisant d'un point de vue structured taractere suranné du cadre
réglementaire est en partie responsable des témsnties de chbmage de masse et de
mangue de création d'emplois qu'a déja connuesliddie. La gestion du vieillissement
imminent impose au rang de priorité le fait queaddsage de Belges puissent travailler et
gue davantage de Belges travaillent plus longtelgs.groupes les plus vulnérables de
la société sont séverement marginalisés sur leh@ada travail. Il est urgent de les
intégrer tant d'un point de vue économique, quéabkettechnique par rapport au marché
du travail.

° 3 EME

CONSTAT Numeéros 15-17

Pour faire face aux évolutions économiques, teduyiglies, sociologiques et
démographiques qui se présentent sur le marchéadailt la politique y afférente doit
procéder a un glissement institutionnel d'une st&cuale I'emploi vers une sécurité du
travail. Le marché du travail qui privilégie la sété du travail par rapport a la sécurité
de lI'emploi réalisera, sur une base agrégée, ddlemmeis performances et offrira
également davantage de perspectives de carrietevailleur salarié individuel. Il est
urgent de consacrer une attention particulieresgdarité du travail, et surtout au marché
du travail belge qui se distingue par une sécuaktéemploi individuelle et sélective au
détriment des groupes défavorisés et de la sécudté travail générale.



Idées

| DEES

LUTTER CONTRE LA STRATIFICATION ET L "EXCLUSION SUR LE MARCHE DU
TRAVAIL

e IDEE 1 Numéros 18-21
Réaliser enfin un statut unique exhaustif. Imp@ger partenaires sociaux une date butoir
claire avec un réglement politique en guise detmwiwalternative. Lier la suppression de
la distinction entre ouvriers et employés a d'autreformes paralléles concernant le
marché du travail en matiére de commissions peggtaide droit de licenciement et de
conventions collectives de travail.

e IDEE 2 Numeéros 22-26

Assainir et moderniser drastiguement la structles dommissions paritaires. Réduire
fortement le nombre de commissions paritaires évaiger la délimitation des
compétences. Associer cette réforme aux autress dgdiralleles en matiere de
concertation sociale en Belgique. Faire fixer aw¥gonement, en début de Iégislature,
de fixer I'agenda et le calendrier, pour que letepaires sociaux bénéficient de la marge
nécessaire pour indentifier et exécuter. Lancendaet la législature, le processus de
changement et de transition selon un calendriiet.str

e IDEE 3 Numeéros 27-30

Raser la forét opaque des plans d'embauche. Areéliersort des groupes défavorisés
via des mesures d'activation, la réduction desgesasalariales et la lutte contre la

discrimination. L'actuelle collection des 110 platisparates pourrait étre réduite, avant
la fin de la Iégislature, a moins de 10 mesuresgauites, claires et transparentes. Veiller
dans ce cadre a la coordination entre les différeivieaux de pouvoir du pays. Les plans
d'embauche restants ou nouveaux doivent étre saumnige analyse co(t-efficacité ainsi

qgu'a une évaluation intégrée et ils doivent étreoapagnés d'un mécanisme de suivi
empirique.

e IDEE4 Numéros 31-37

Renforcer le caractere social et I'efficacité dééislation relative au licenciement grace

a un plan de réforme articulé autour de cing axes :

- Garantir une seécurité de revenus certaine, pbd®iset temporaire pour le
travailleur salarié qui perd son emploi. Etablireaaicul uniforme pour toutes les
catégories de travailleurs.

- Promouvoir la sécurité du travail en soutenaritdeailleur salarié dans le cadre
de sa réintégration sur le marché du travail. Resglailiser 'employeur quant a
I'activation sur mesure du travailleur salarié.

- Protéger le travailleur salarié contre les ligements abusifs. Instaurer une
protection générale, praticable et uniforme quiteneih terme a la prolifération
des protections spécifiques en cas de licenciement.

1C



Idées

- Cofinancer la sécurité sociale qui doit prendreclearge les travailleurs licenciés,
et plus particulierement I'assurance-chdémage.rater les frais de licenciement
pris en charge par la société et récompenser |pkgaurs qui ménent une bonne
politique.

- Eviter la segmentation et 'augmentation dessfd@ licenciement globaux vu les
effets pervers qui en résultent dans la sociégdiele marché du travail. Ni plus,
ni moins, mais autrement : tel est le mot d'orarerpa réforme du licenciement.

e IDEES Numéros 30-36

Imposer aux partenaires sociaux des secteurs petbftidvé un parcours et un calendrier
visant a éliminer le recours a I'age et a mininealie recours a l'ancienneté lors de la
fixation collective des conditions salariales e$ denditions de travail sur le marché du
travail belge. Veiller a élaborer un régime tramisit légal qui exclue les contestations
antérieures.

* |IDEE 6 Numéros 42-44

Organiser une mobilisation effective en faveur dediversité sur le lieu de travail.
Développer et implémenter un plan d'action géngvat I'ensemble des "stakeholders",
lequel abandonnera la phase non contraignanteeHi@yolitique de diversité au rang de
devoir pour les employeurs qui occupent au moing t2&vailleurs. Eviter les quotas.
S'inspirer des expériences menées a I'étrangefogationnent vraiment. Donner aux
autorités un réle pionnier pour développer danssl@olitiques de ressources humaines,
dans la politique du personnel, une structure dersiité publique. Donner au Centre pour
I'Egalité des Chances un réle proactif dans leecddrdéveloppement et de la promotion
de la diversité.

ACTIVER L 'ACTIVATION

e IDEE7Y Numeéros 46-50

Orienter la politique du marché du travail vers dessures d'activation axées sur une
amélioration directe du processus de matching etdgredemandeur d'emploi et
'employeur plutét que sur le placement de demarsleiemploi dans toutes sortes de
programmes de formation et de mise au travail sutiowené.

e |IDEE 8 Numeéros 51-56

Repenser l'organisation de l'assurance-chémage eouomminstrument d'une politique
active du marché du travail. Activer les allocasiate chémage en augmentant le budget
total par chémeur et en le répartissant entre llesagions de chdmage et les mesures
d'activation en fonction du chémeur et du marchérawail local. Subordonner la clé de
répartition a la durée du chémage et les allocatom chémage a la participation a des
programmes d'activation lancés peu apres le déblat période de chémage.

11



Idées

e IDEE9 Numeéros 57-61

Responsabiliser tous les acteurs pour une activafiossie. Permettre aux travailleurs et
aux employeurs de verser des cotisations sur unpteaohdmage individuel qui
internalise les frais et encourage l'activationigAér le droit de licenciement sur
I'activation. Récompenser les autorités compétembssservices de placement et leur
personnel en fonction des résultats obtenus. Assoes syndicats, en tant que
partenaires constructifs, aux processus d'activatdier leur financement a I'activation
plutét qu'au chémage.

* IDEE 10 Numeéros 62-65

Promouvoir la mobilité professionnelle en octroyane prime de mobilité temporaire
aux travailleurs et/ou aux employeurs, en partcuegn situation de chémage.

VALORISER LE VIEILLISSEMENT

e IDEE 11 Numéros 66-69

Poursuivre et élargir le Pacte de solidarité egémeérations et lui permettre de déboucher
sur une réforme de la politiqgue articulée autourdd&rents axes afin de réaliser un
"New Deal" pour I'age sur le marché du travail belg

e IDEE 12 Numeéros 70-73

Réduire drastiguement I'impét implicite sur le wéwdes plus de 55 ans, notamment via
une réforme du systeme de bonus limité pour lesipes en un systeme de bonus-malus
poussé. Il convient d'accorder autant d'attentitanlénite d'age qu'a I'ampleur du bonus-
malus. Limiter en principe les assimilations a 'detivité pour le calcul de la carriére a
des périodes d'inactivité involontaire.

e |DEE 13 Numeéros 74-78

Faire évoluer la carriere professionnelle vers vieeprofessionnelle. Elaborer un cadre
au sein duquel les employeurs comme les travasllsant responsables de la diffusion
d'une culture de la formation permanente. Permeitretravailleur salarié d'investir
également dans sa propre formation. Instaurer atesye d'épargne-temps accompagné
d'un compte épargne individuel avec respect dertabpilité afin que le travailleur salarié
acquiére le droit @ moins d'activité ou a une #@étidifférente sur la base de sa propre
activite.

* IDEE 14 Numéros 79-85
Abandonner progressivement la prépension et dauégimes de sortie prématurée tels

que le statut de chémeur agé non-demandeur d'eniplpia lieu de s'attaquer a la
pension anticipée dans le secteur public égalemesbmpagner cet abandon d'un "New
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Idées

Deal" d'activation pour l'age, par exemple en pdéané d'investir une partie des
indemnités en cas de restructuration dans un fdadsrmation.

Décider aujourd’hui d'augmenter progressivement aileriage légal de la pension.
Accepter un cumul illimité entre travail et pensiamsi que des formules de pension et
de travail a temps partiel.

MAITRISER LES COUTS SALARIAUX ET AMELIORER LA FORMAT ION DES
SALAIRES

e IDEE 15 Numéros 86-92

Veiller a une réduction des charges générale ei A& niveau de salaire sans

multiplication des groupes-cibles. Introduire urstéyne de progressivité au niveau des
cotisations de sécurité sociale se traduisant paréduction des cotisations pour tous les
salaires mais avec plus de réductions pour legesilamodestes que pour les salaires plus
éleves.

* IDEE 16 Numéros 93-95

Réduire drastiguement la complexité de la strucfiseale et parafiscale des salaires.
Elaborer un cadre Iégal uniforme et unique repreaamaximum une poignée de statuts
alternatifs simples, entourés d'une sécurité jqudiet orientés vers l'avenir, tels que la
pension complémentaire, les soins de santé comptéaimes, la formation et la
participation financiére. Charger un panel d'expede ['élaboration budgétaire et
juridique selon un calendrier clair.

e IDEE 17 Numéros 96-101

Affiner la norme salariale et en améliorer I'apglion via les actions suivantes :

- Préter un caractere plus obligatoire et autoraatay mécanisme Iégal de correction.

- Freiner de maniére préventive tout dérapage ddadixation de la norme salariale.

- Fondre les "accords salariaux all-in" dans depat#itions légales.

- Lier davantage la norme salariale a la produétjyiant sur le plan international qu'en
Belgique.

- Tenir compte du handicap en termes de codt ahlars du calcul de la norme salariale.
- Axer de maniere plus explicite la norme salarsalela modération des salaires nets.

e IDEE 18 Numeéros 102-106

Améliorer la formation des salaires en suivant uncessus de décentralisation de
l'organisation de la concertation salariale seelieri Introduire une inversion
conditionnelle de la pyramide des CCT afin que GST sectorielles puissent étre
modulées en fonction des conditions de I'entrepAssurer la variabilité sur le plan légal
d'une part de I'évolution sectorielle des saladass le cadre d'une participation des
travailleurs aux bénéfices ou aux résultats.
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SECTION |5,
L A REFORME DU MARCHE DU TRAVAIL
EST AUSSI IMPORTANTE QUE NECESSAIRE POUR LA
BELGIQUE
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Numeéros. 1-6 :

Numeéros. 7-14 :

Numéros 15-17 :
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La réforme du marché du travail est aussi importamiie nécessaire pour la Belgique

A. Une politique du marché du travail efficace gagnereimportance

1. Le fonctionnement du marché du travail constituen Ides principaux leviers
économiques, budgétaires et sociaux pour la pridépétr le bien-étre. L'évolution de
I'économie et de la démographie nécessite I'élabara’une politique du marché du
travail capable d’affronter I'avenir, laquelle intple de véritables réformes pour la
Belgique.

a. La politique du marché du travail est importante d'un point de vue
économique.

2. Le marché du travail constitue I'un des fondemedst$a croissance économique et de
la création de prospérité. Lorsqu'un marché dwtrdonctionne efficacement, il soutient
la dynamique économique et maximise la créatiompleis. Le marché du travail et
I'économie constituent les deux membres d'un cogpiane se soutiennent que des lors
gu'ils sont engagés dans la méme direction. Un maddmbnomique marqué par la
globalisation, des changements technologiques pemts et un renouvellement constant
des produits et processusquiert un marché du travail capable de s'adapter
rapidement afin de parvenir a conserver et a améliorer pnatgpét emploi. L'incidence
des facteurs démographiques tels que le vieillisserat la dénatalité et des évolutions
sociales telles que la combinaison du travail efadamille ou du travail et des soins se
traduit également par des exigences supérieures/aau de la capacité d'adaptation du
marché du travail. Pour parvenir a une croissanoaa@mique durable et a augmenter le
nombre d'emplois ainsi que leur qualité, il estasdaire de jouir d'une politique d'emploi
dynamique visant I'amélioration de la capacité éaction et d'adaptation du marché du
travail.

3. Le réle du marché du travail au niveau des perfagea de I'économie belge se
concrétisetoujours plus sur le plan international. En effet, l'internationalisation de
I'économie attribue a l'organisation nationale guché du travail un réle international de
plus en plus important, tant au sein de I'Uniondpéenne qu'en dehors de ses frontiéres.
Au sein de I'Union économique et monétaire européeries Etats membres ont
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abandonné une part de leur souveraineté sur diveirsiments de politique économique
et monétaire : dette publique et politique monétaftaux d'intérét, inflation et
appréciation monétaire), subventions et aide publid.es derniers terrains sur lesquels
s'exerce la souveraineté nationale s'avérent phyoriants pour le maintien de la
position concurrentielle au sein du marché europésfié. La réglementation sur le
marché du travail appartient notamment a cet enlgerzin exécution de la stratégie de
Lisbonne, I'Union Européenne promeut des lors une moderrmugsaprofonde de la
législation sur le travail Cette derniére doit tant stimuler que combinerissance
économique et emploi au sein de I'YE.

4. L'importance de I'organisation du par la compéitévéconomique internationale d’'un
pays cette idée a déja largement franchi les &oedi européennes. La combinaison du
libre-échange, de la communication, de la technelegdes transports s'est traduite par
uneglobalisationfondamentale du facteur de production. Les mardbésavail des pays
d'Europe occidentale ressentent la concurrencesaoie d'autres pays. Au cours des
prochaines décennies, cette concurrence ne cegsemgmenter, stimulée par Il'afflux
massif dans I'économie mondiale de centaines densilde nouvelles unités de main-
d’ceuvre issues des pays a bas salaire. C'est pttarraison qu'une étude récente réalisée
par le Fonds Monétaire International plaide pour que leso®omies développées
améliorent fondamentalement le fonctionnement dergarché du travail De la sorte,
les pays européens comme la Belgique seront auséinde de récolter les fruits de la
globalisatiofl.

b. La politique du marché du travail est importante dun point de vue
budgétaire.

5. Le fonctionnement du marché du travail revét, ptauBelgique, une importante
signification budgétaire dans le contexte daillissement La Belgique, a l'instar de
nombreux autres pays occidentaux, est caractépaéda combinaison d'un taux de
natalité faible et en baisse (dénatalité) et d'amgmentation de l'espérance de vie
moyenne. De nos jours a 2030, la population bedtget comptera 600.000 personnes
supplémentaires en raison du prolongement de kedile vie mais sa population en age
de travailler diminuera de 200.000 unités. Ce Mssiment structurel sera renforcé par
un facteur conjonctureA compter de 2011a génération du baby-boom sera, en effet,
en age de prendre sa pension ; s'ensuivra unblérpgapy/mamy-boom.

Le vieillissement a pour effet d'aggraver le rapmtre le nombre de personnes ayant
droit a une pension (+ de 65 ans) et la populaittive (20-65 ans), le dénommé "taux
de dépendance”. En 2000, pour chaque pensionn&diptait 3,6 personnes en age de
travailler. D'ici a 2050, ce rapport sera ramen2 personnes en age de travailler par
pensionné (cf. Graphique 1).

3 Cf. notamment Commission Européenne et Conseiipgéen,Rapport conjoint sur I'emploi 2006/2007
6706/07 "Moderniser le droit du travail pour relever lesfe&du XXFf siécle’, COM(2006) 708def.

* EMI, World Economic OutlogkChap. 5 avril 2007.

® Cf. données reprises dans l'ouvrage de K. De lreitglé Naar grijsland Roularta, 2005 et celui de M.
Eyskens intituléDe houdbaarheid van de welvaartstaat. De onmodwifk van het noodzakelijke?
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Ce vieillissement impliqgue un important colt budgret pour un Etat-Providence qui, a
l'instar de la Belgique, finance la sécurité sacialir la base de lgépartition entre
générations Dans un systeme de ce type, la population adicteielle assume le
financement des pensions et de la sécurité sad@l@actuelle population non active. Si
la génération actuelle assume le colt de la prétedd apparait un probleme de
financement évident des que I'équilibre démographigntre les générations est altéré.
C'est précisément ce qui arrivera a partir de 2@lheure ou la génération baby-boom
commencera, en masse, a prendre sa pension. lléadent que ['évolution
démographique engendrera une augmentation sewsilde(t des allocations sociales
Ainsi, les estimations pour l'année 2050 projettant coput additionel de 5,8 %
(Commission Vieillissement) a 6,3 % (Ageing WorkiBgoup EU) du PIB, en se basant
en plus sur des prévisions ambitieuses en matiéneptbi et de croissance économiue.
Il s'avere donc nécessaire de procéder a des &daptai I'on veut éviter une diminution
des pensions ou de la sécurité sociale, ou une entgtion des charges sociales ou des
impots.

Graphique 1
Le nombre de personnes entre 20 et 65 ans par rappaiombre de personnes
de plus de 65 ans

1

1990 2000 2010 2020 2030 2040 2050

Source : INS (2001Démographie mathématique. Perspectives de popul2090-2050

L'impact du vieillissement peut étre partiellemantorti en mettant au travail davantage
de personnes. C'est pourquoi toutes les étude€anhseil Supérieur des Finances

VKW-Metena, 2004. Pour toute précision, cf. OCWIEillissement et politiques d'emploi: Belgique
2003.
® M. De Vos,De vergrijzing ontcijferdtinera Insitute, Note 18/2006.
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insistent sur I'importance du fonctionnement duchérdu travail si I'on veut parvenir a
financer le vieillissement_e vieillissement ne sera budgétairement assimilablque si
le taux d'activité est suffisant et si la créatiom’emplois est intensive’

c. La politique du marché du travail est importante dun point de vue
social.

6. Le travail est et reste I'un des principaux élémenti donnent un sens a la vie. En
outre, le travail constitue non seulement la basestienus personnels et de prospérité, il
incarne également l'instrument grace auquel leyeits prennent une part active dans la
société dans laquelle ils vivent. L'on ne peut Idés pas non plus sous-estimer l'intérét
social que revét un marché du travail au fonctiomeat efficace, offrant a de larges
franges de la population des possibilités d'épaseunnent, de participation a la société et
de mobilité socialeUn marché du travail souffrant de dysfonctionnemerd dont les
symptdmes sont le chdmage de masse et la segmeataBst et demeure, avant toute
chose, un terrible drame social.

Dans le contexte d'un Etat-providence moderne, igaifcation sociale du travail
renferme également unmportante dimension éthique Lorsque la population active
procure des revenus a la population non activeraleail prend des allures de devoir
moral, élément de la solidarité et de la citoye@nka solidarité de I'actif envers le non
actif est conditionnelle. Celui qui peut travaillest en effet censé contribuer au lieu
d'écrémer. La solidarité a I'égard du non actifliqye un certain devoir d'activité pour
celui qui veut faire appel a la solidarité. Sansastrat implicite, partie intégrante de la
citoyenneté dans un Etat-providence, toute sécsoit@le est une porte ouverte a I'abus
et au profitariat.

" Conseil Supérieur des Finances, Comité d'étudke atieillissement, Rapports annuels 2002-2006.
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B. La réforme du marché du travail est aussi urgente ge
nécessaire pour la Belgique

a. Performances structurellement insuffisantes en ramn, notamment,
du caractére suranné de la réglementation sur le avail

7. Depuis la premiére crise pétroliere de 1973-74renpays est confronté & un chémage
de masse nettement supérieur a celui enregistrédesumarchés du travail des pays
performants de I'Europe occidentale (voir GraphigueEn 1970, le marché du travail
belge comptait a peine 71.000 chémeurs ayant drales allocations. En 2006, leur
nombre était de 588.000, soit une augmentatioridede 800 %5.Si I'on intégre dans le
calcul les prépensionnés et les personnes enuptam compléte de carriere, I'on peut
méme parler d'une multiplication par dix. Les ertiéglconjoncturelles ne sont jamais
parvenues a inverser cette tendance a la hauspeisDE981, la Belgique n'a jamais
dénombré moins de 400.000 demandeurs d'emploi otii$,asans tenir compte donc
d'autres catégories de chomeurs tels que les mi@pees. Pour I'année 2007, le
compteur affiche encore un nombre dépassant lamfehes 500.000, malgré une
diminution significative depuis 2006. En marge dgsdmeurs ayant droit a des
allocations, le nombre d'allocataires a égalemagtmenté dans I'un ou l'autre régime.
L'Office National de 'Emploi en 2006 a enregisted 2006 quelque 1,2 millions
d'allocataires, soit 100.000 de plus qu'en 1892.

8 Cf. Ministére des Affaires socialed\nalyse des forces / faiblesses de la Protectiociako des
travailleurs en Belgique2001 ; ONEMRapport annuel 2006

° BNB Belgostat. Le nombre vise les demandeurs d@mpn actifs, en ce compris les chémeurs complets
ayant droit aux allocations, a l'exception des obdms plus agés ainsi que des autres demandeurs
d'emploi contraints ou volontaires inscrits.

1 ONEM, Rapport annuel 2006
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Ce solde cache de nombreux mouvements et diffésengssements énormes entre les
secteurs économiques, grandes différences régmnaleivée historique des femmes sur
le marché du travail et la croissance consécutiee la population active, le
développement intensif du travail a temps paréefrolifération de pensions anticipées,
etc. Sur fond d'augmentation de la population actla Belgique n'a jamais compté,
avant ce jour, autant de personnes actives ou dempees désireuses de travailler. Notre
marché du travail n'est néanmoins jamais parveswivdie la croissance de la population
active, quelle que soit la conjoncture. Le conetaentiel associé au chémage de masse
persistant depuis 1973 est donc le suivdes:mauvaises performances du marché du
travail belge ne sont pas d'ordre conjoncturel maen structurel Entre 1970 et 2005, le
nombre de travailleurs a augmenté d'environ 20 %€ augmentation tout a fait
incomparable a l'augmentation de 800 % du nombrechiameurs pour la méme

période™

Graphique 2
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Source : Eurostat (taux de chdmage harmonisé (difféet inférieur aux chiffres de 'ONEM))

™ Ministére des Affaires sociale8nalyse des forces / faiblesses de la Protectiaimiodes travailleurs
en Belgique 2001 ; ONSSTravailleurs assujettis a la sécurité sociale endtion du lieu de travajl

2005.
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La création d'emploi sur le marché du travail bglgache aussi de plus en plus du cété
desautorités et du secteur quaternait@€es vingt dernieres années, I'emploi au sein des
autorités publiques a augmenté d'un quart, comtreinquiéme dans le secteur privé.
De maniére plus générale,decteur dit quaternairequi rassemble toutes les activités du
non-marchand telles que l'administration, l'ensaigent, la santé, le bien-étre et le
secteur socioculturel, est pratiguement le seutal#le secteur en croissance en termes
d'emploi depuis les années 70 (cf. Graphiqu&® Jjandis que le chémage de masse
persiste et que le nombre d'allocataires augmdiaie, releve une part sans cesse
croissante de la population active dans des seactpurdoivent également étre financeés
par I'argent du contribuable.

Graphique 3
Evolution de I'emploi
Nombre de travailleurs : quaternaire versus autres secteurs
350
” 250 —emplois
o secteur
% 200 guaternaire
S 150 _
—emplois
1000 __—— autres
secteurs
500
O LIS O O B
P P PP P PP RPPEPREPDNMNDN
O © © © © © © © © © O O
~N N N NN 00 00O O o o O
meowman%o,el—‘h\low

Source : Bureau fédéral du plan

Ces lacunes structurelles inquiétantes n'ont @axfiement été comblées ces derniéres
années, méme s'il faut noter un puissant réveijooaturel de la création d'emplois
depuis 2006. Entre 2000 et 2005, il est vrai ge@mploi a augmente, mais, par rapport a
la croissance économique, la Belgique a créé dens#mt moins d'emplois que la
moyenne européenne. L'emploi public a de nouvegmanté pres de trois fois plus vite

12 SPF Economid,’évolution du marché du travail de 1986 & 20@6 avril 2007.
13 cf. également J. Pacolet et V. Coudron, Le segeghlic local en perspective, HIVA, 2002.
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qgue celui du secteur privé, principalement partdfimédiaire des autorités publiques
locales. Ce qui est officiellement considéré conuheel'emploi privé, est par ailleurs
souvent subventionné par les autorités. En Walldeletait le cas pour pres de 75 % de
l'augmentation enregistrée en termes d'emploi Easescteur dit privé?

8. La lecon de plus de trois décennies de chémage aksamest donc que le couple
economie-marché du travail est mal synchroniséagert structurelleLes responsables

du chébmage de masse sont non seulement la conjenétwnomique mais aussi le
marché du travail & la fois cher et rigide.

D'un point de vue politiqgue la mise en ceuvre desmees structurelles indispensables est
rendue plus difficile par un chdmage de masse @tiud la confiance vis-a-vis des
changements sur le marché du travail. Ceux quidontravail, veulent conserver leur
emploi car ils craignent de ne pouvoir en trouverautre. Ceux qui n‘ont pas de travail
veulent conserver leurs allocations car ils cramgnde ne pas trouver de travail. Le
marché du travail est pergu commejan a somme nullentreinsiderset outsiderset
non comme une situation win-win ou la dynamiquetpmugmenter la part des deux
groupes.

Les gouvernements belges successifs ou les aceotds les partenaires sociaux ont,
ainsi, surtout accouché de mesures en marge oavenrfde groupes spécifiques : sauts
d'index et modération salariale, réduction limitis charges salariales, redistribution du
travail, réduction du temps de travail, pensioncipde, un régime pour les travailleurs
intérimaires et des dizaines d’autres plans d'ectim@a destination de l'un ou l'autre
groupe cible. L'enchevétrement de mesures et demedgspéecifiques s'articule autour de
fondements de la réglementation belge sur le tiaeaguels ont traversé les années sans
connaitre de réelle modification et, dans lintdeyase sont avérés d'un autre age
(Tableau 1).

Tableau 1
Les fondements de la réglementation belge sualairappartiennent a un autre age

Loi Objet Date

Loi sur les contrats de travail

Les obligations eetiglles deg
employeurs et des travailleurs

Coordination (1978) de la LC]
Ouvriers de 1900 et de la LC
Employés de 1922

r
T

Loi sur le travail

Temps de travalil

Remaniement 79 des
Iégislations sur le temps de trav
de 1921 et 1964

Loi concernant la protection de

aRémunération

Loi de 1965, principaleme

rémunération basée sur la loi sur le paiement|de
la rémunération de 1887

Législation en matiere deVacances annuelles Coordination  (1971) de | la

vacances Iégislation en matiére de vacandes

de 1936 et de 1947

Loi sur les réglements de travalil

Reglement deaira

Loi de 1965, principalemer

14 Conseil Supérieur de I'Emploi,

Rapport 2006.

15 G. saint-PaulWwhy are European Countries Diverging in their Unéoyment Experienceournal of
Economic Perspectives, 2004/4, 49-68.
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basée sur la Loi sur les
reglements de travail de 1896

Loi portant sur I'organisation deConseils d'entreprise 1948
I'économie
Loi sur les CCT CCT et commissions paritaires Loe dl968 qui développe

l'arrété-loi de 1945

Le caractere suranné de la réglementation sualitrreflete une réalité économique et
sociale de temps révolus : une masse uniformeagaitieurs plus faibles avec les mémes
besoins qui nécessitent, collectivement et indeidument, une protection dans le
contexte d'une relation de travail a temps pleagueélle est conclue pour une période
indéterminée et pour des horaires fixes, aupreas shul employeur. La distance sans
cesse grandissante entre cet archétype-cliché staléé moderne marquée par une
économie flexible just-in-time et des relationsghrsonnel variées prend des allures de
grand écart. La réglementation sur le travail fel@ développement de I'économie au
lieu de le promouvoir. C'est précisément la raiponr laguelle I'Union Européenne
insiste sur la modernisation du droit du travail tant que facteur déterminant de la
capacité d'adaptation des travailleurs et des gses au Zisiécle'® La Belgique ne
peut faire I'économie de cette modernisation.

Malgré la récente reprise, le couple économie-marctiu travail est
structurellement mal synchronisé. Les causes dmelgé@ de masse persistant
et d'une création d'emplois incapable de suivreraissance de la population
active sont non seulement la conjoncture écononmgais aussi le marché du
travail a la fois cher et rigide. Les gouvernemesuscessifs ont avant tout pris
des mesures en marge ou en faveur de groupesigpésifLes fondements de
la réglementation belge sur le travail ont traveteg années inchangée et sant,
chaque jour, plus distants de la réalité économigusociologique.

b. Taux d'activité sérieusement insuffisant a la lumige du vieillissement

9. Les mauvaises performances d'un point de vue gtelanregistrées sur le marché du
travail belge se refletent danstéeix d'emplqisoit le pourcentage de la population en age
de travailler (15-64 ans) et qui travaille effeetivent. En 2006, le taux d'emploi
atteignait 61% pour I'ensemble de la Belgique, pe$5 % pour la Flandre, 56 % pour
la Wallonie et 53,4 % pour Bruxelles. Avec ce résulla Belgique accuse un retard de
guatre points par rapport a la moyenne de I'UEE5qai correspond aujourdhui a
280.000 équivalents temps pléin.

La Belgique souffre donc d'unsous-emploipar rapport aux autres pays de I'Union
Européenne.Ce sous-emploi s'est, de surcroit, accentué audiediminuer jusqu'en

16 Cf. Moderniser le droit du travail pour relever lesfidédu XXf siécle COM (2006) 708def, 3-5.
7 Conseil Supérieur de I'Emploi, Rapport 2006; Banijationale de Belgique, Rapport annuel 2006.
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2006. Entre 2000 et 2006, le taux d'emploi belgden passé de 59 % a 61 %, mais le
taux d'emploi dans la zone UE15 a connu une pregmeplus rapide au cours de cette
méme périodé® Tant dans la perspective de la stratégie europédarlisbonne qu'en
vue du financement du vieillissement, le taux diemge la Belgique doit atteindre les
70 %*° Si I'on tient compte de la structure actuellealpdpulation, cela signifie quelque
600.000 nouveaux emplois a temps plein. Etant édmugmentation constante de la
population en age de travailler, le marché du ital@t entamer une double manceuvre
de rattrapage : davantage de chomeurs doiventiltemvat, dans le méme temps,
davantage de nouvelles personnes désireuses déléragui trouvent du travail.

10. Le taux d'emploi moyen refléte des differences mag entre les divers groupes qui
composent le marché du travail. A la lumiére dullisgsement imminent, la position des
travailleurs agésentre 55 et 65 ans, est essentielle. Cette amheprésente en effet la
vague de la génération du baby-boom. En Belgigqugux d'emploi des plus de 55 ans a,
ces derniere années, augmenté de prés 25 % enjafi0a environ 32 % en 2006.
Néanmoins, ce taux a progressé plus rapidementedens la zone UE15, ce qui n'a pas
mangué d'accentuer le retard accusé par la Belgiggeel a été chiffré jusqu'a 12% en
2005%°Par rapport & la norme européenne de StockholmOd#,5que nous devrions
atteindre pour 2010, la Belgique accuse un retarguetlque 18 %, ce qui équivaut a plus
de 250.000 postes pour travailleurs agés.

De nos jours a 2010, le taux d'emploi des plusdlarts devrait donc s'améliorer de prées
de 50 %. La perspective du financement du viedhssnt nous force a procéder a une
amélioration rapide, la génération du baby-boonivamt en adge d'étre pensionnée a
partir de 2011.Dans les prochaines années, il convient donc de nger
drastiquement la position sur le marché du travail des travailleurs agés afin
d'amortir quelque peu les effets du vieillissement.

L'insuffisance du taux d'emploi belge dans le ewt& d'un vieillissement conjoncturel et
structurel est efficacement illustrée partdeix de dépendance aux allocatio@e taux
reflete le rapport entre le nombre d'années deepéon d'allocations dans un pays et le
nombre d'années de travail. Le calcul qui couvredaiere jusqu'a 65 ans donne une
image fidéle du fonctionnement du marché du tra@elon une comparaison a I'‘échelon
international, la Belgique parait obtenir de maswvasultats (cf. Graphique 4). Tandis
gue, par exemple, aux Pays-Bas, en Suéde ou auuReydni, chaque année
d'allocation jusqu'a 65 ans correspond en moyernna@isaannées de travail, la Belgique
présente un rapport d'une année d'allocation poursyde deux années de travalil.

Graphique 4

18 Conseil Supérieur de I'Emploi, Rapport 2006, $2eunpunt WSE, mai 2007.

9 pour la straétgie de Lisbonne en 2010 et pourlibrgii le vieillissement de la population & I'hasiz
2030.

% Conseil Supérieur de I'EmpldRapport annuel 20Q&hiffres SPF Economie.
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Taux de dépendance aux allocations jusqu’a 65 ans
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Source : I. Moor, I. Vossen et M. Arents (20@8®nefit dependency ratios by gender, An internation
comparison Rotterdam, NEI.

Les Belges travaillent donc trop peu en regard deallocations qu'ils pergoivent.En
d'autres termes, la balance entre la populatianeaet la population non active en age de
travailler penche trop du c6té des non actifs. ledgi§jue comptait en 2005 plus de 2,3
millions de non actifs pour une population en agetrdvailler de pres de 6,9 millions,
soit une part de 33,6 %. Cette part est supérigeife % a la moyenne de la zone UE15 et
de plus dz? 10 % a la part des non actifs dansalestpls que la Suéde, les Pays-Bas et la
Finlande®

Nous ne pouvons nous permettre ce luxe, d'autanteguieillissement nous contraindra
a financer davantage d'allocations avec moinsadailt Davantage de personnes doivent
travailler et les travailleurs agés doivent trdeaiplus longtemps. Telle est la priorité
aussi absolue qu'urgente compte tenu du calerdiriereillissement.

La Belgique souffre encore d'un sous-emploi pampoap aux autres pays de
I'Union Européenne. Trop peu de Belges travaillgantrapport aux allocations
octroyées. Dans les prochaines années, il convéendionc de corriger
drastiquement et en priorité, la position sur le rof@ du travail des
travailleurs agés afin d'amortir quelque peu lefetf du vieillissement.

2L Conseil supérieur de I'emploi, Rapport 2006. 70.
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c. Stratification sociale insoutenable et exclusion sule marché du
travail

11. Les soldes de I'emploi et du chbmage sur le madindravail belge présentent
nombre de différences en fonction des groupes galation. Le marché du travail belge
se caractérise par um@portante segmentation ou stratification dont sweittimes les
groupes les plus vulnérableBar rapport aux autres pays européensube d'emploi de

la Belgique est relativement faible pour ce qui estles groupes défavorisésLes
femmes, les jeunes, les personnes ageées, les @difiéguet les allochtones qui se
présentent sur le marché du travail belge ont sdur®ins de chance de trouver du
travail que dans d'autres pays européens.

Le taux d'emploi total defemmesest de 54 %, contre 68 % pour les homfidses
chiffres relatifs au taux d'emploi dedlochtones sont carrément navrants, comme en
témoigne le Tableau Aucun autre pays de lI'ensemble de la zone UE2&ahiafun taux
de chémage pour les non-Européens aussi élevé ajBelhique®® En Belgique, les
personnes peu qualifiées courent trois fois plusdgque de se retrouver au chémage
(14 %) que les personnes hautement qualifiées (4 Géjte différence dramatique
représente plus du double de la moyenne de I'UBisnpéenne (UE15Y.

La position des travailleurs agéssur le marché du travail belge est franchement
pitoyable. Moins de 4% des engagements concerremtplus de 50 ans, soit le
pourcentage le plus bas de I'ensemble de I'O€Feuls 10% des plus de 60 ans sont
actifs ; plus de la moitié d'entre eux le, pareaits, sont a titre d'indépendant. Le marché
du travail régulier n'offre pratiguement aucune spective a ceux qui, apres leur
cinquantiéme anniversaire, sont confrontés au dieenent® En Belgique, la part des
chémeurs de longue durée parmi les chémeurs agés plus élevée de I'ensemble de
I'OCDE. Plus de 70 % de la totalité des chdmeués @ 50 a 64 ans sont au chémage
depuis plus d’'un an Moins de 3% des chémeurs agesgent, endéans I'année, un nouvel
emploi sur le marché du travail.Les personnes agées qui travaillent effectivement
restent immobiles pendants longtemps, accrochdeardemploi (cf. ci-dessous), pour
finalement tomber dans un trou noir : le choix ehdrpension anticipée ou le chébmage.

Tableau 2
Les allochtones sur le marché du travail belge
M OYENNES TAUX D'ACTIVITE TAUX D'EMPLOI TAUX DE CHOMAGE
2002-2003
HOMME FEMM TOTAL HoMME FEMME TOTAL HomMME FEMME TOTAL

E
AUTOCHTONES  73% 58% 66% 69% 54% 61% 6% 7% 7%

NATURALISES 2% 50% 61% 61% 42% 51% 15% 16% 16%
CiToYENS UE 74% 52% 64% 67% 45% 56% 10% 14% 12%

22 3ource : Eurostat.

2 Commission EuropéennEmployment in Europe 20083.

24 Conseil supérieur de I'emploi, Rapport 2006.

% OCDE, Live Longer, Work Longe2006, 37.

% OCDE, Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq@2€03.

2" OCDE, Live Longer, Work Longe2006, 38. Chiffres relatifs & 2004.
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TURCS 64% 21% 42% 41% 11% 26% 36% 47% 38%
M AROCAINS

AUTRES 68% 41% 54% 50% 28% 38% 26% 33% 29%
CITOYENS NON-

UE

Source : Direction générale de la Statistique éiiermation économique — Etude statistique 12004)

12. Les phénomenes du taux d'emploi relativement basluetaux de chdémage
relativement élevé pour les groupes défavorisés sig marché du travail belge sont
encore aggraves par une mobilité professionnelle peculierement faible,
symptomatique d'un marché du travail rigide. Pleslal moitié des chémeurs belges
ayant droit aux allocations vit depuis déja deuxéms ou plus des allocations de
'ONEM. Cette situation concerne prés de 250.006sqmnes. Environ 18 % des
personnes au chémage depuis deux ans ou plusjafoats travaillé. L'on dénombre
60.000 personnes dans cette situatfomarmi les Belges demandeurs d'emploi en 2004,
seul un sur cing a trouvé du travail en 2005. Agecrésultat, la Belgique ferme la
marche du peloton européen (UE15), en compagnia 8eede. Au Royaume-Uni et au
Danemark par contre, le chdmeur a pres d'une chsuncdeux de retrouver du travail
endéans l'année. L'arrivée sur le marché du travast pas non plus chose aisée en
Belgique. Moins de 8 % des personnes qui ne faisgias encore partie des actifs en
2004 ont trouvé du travail en 2005. Sur ce pladedgent, la Belgique fait partie des plus
mauvais éleves de la classe européenne. La FinktnideDanemark excellent, quant a
eux, dans ce domaine avec plus de 25 % d'affluleswmarché du travaff

Notre marché du travail n'offre donc pas suffisamim@de nouvelles opportunités aux
chémeurs et demandeurs d'emploi. Il est par coa$sez doué pour ce qui est de
maintenir les heureux travailleurs en place En témoignent les chiffres sur I'ancienneté
professionnelle moyenne. Un travailleur belge seuxddispose de plus de huit années
d'ancienneté dans la méme entreprise ; a I'execeggola France, il s'agit du rapport le
plus élevé au sein de I'UE. En assurant la sécdeittemploi pour legravailleurs I'on
réduit les opportunités d'emploi pour dsmandeurs d'emploies pays européens dont
les travailleurs disposent d'une ancienneté moyeélewée présentent, en effet,
systématiquement un taux d'emploi général inféridurlinverse, les pays dont les
travailleurs disposent de I'ancienneté moyenndus igduite présentent le taux d'emploi
le plus élevé® Le choix entre une sécurité statique de I'emplai une sécurité
dynamique du travail parait donc évident.

13.Ce scénario classiquiesinsidersbien protégés contre legutsidersdémunis sur le
marché du travail impregne également le statut d'eiploi sur le marché du travail.
Dans nombre de pays du continent européen, l'ddaptaésitante de la réglementation
sur le travail a I'évolution économique s'est jusquésent traduite par une prolifération
de statuts professionnels flexibles en marge dwimdéadu travail et de ses contrats de
travail classiques et plus rigides. Le résultangria forme d'un marché du travail a deux

28 ONEM, Rapport annuel 2006.
29 Conseil supérieur de I'emploi, Rapport 2006.
30 Cf. les chiffres émanant du Conseil supérieuretaploi, Rapport 2006, 61 et suivantes.
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vitesses au sein duquel un groupe croissant dempes défavorisées et de nouveaux-
venus est précipité dans des statuts précairesstgnin groupe dont I'ampleur décroit
est assuré du maintien de sa positio@ette segmentation est d'actualité en Belgique.

Les contrats de travail temporaires, issus plusqudierement de la structure flexible du
travail intérimaire, occupent, sur le plan qualitggt en partie sur le plan quantitatif), une
position toujours plus importante sur le marchédrduail belge. Le travail intérimaire fait
office de réservoir en période de conjoncture fakiter et de tampon en période de
conjoncture défavorable. Le secteur du travailrimtéire est le cyclotron du marché du
travail, marqué par une forte réduction en pérideeonjoncture défavorable et une tres
intense augmentation en cas d'amélioration de fgonoture. Ce secteur connait, a
I'neure actuelle, une croissance annuelle de 13%emnes d'heures prestées. Plus de
60 % des travailleurs intérimaires sont des ousréfou sont agés de moins de 30%ns.
Prés de la moitié des offres vacantes publiéetepdDAB en Flandre concerne le travail
temporaire ou intérimair&. Prés de la moitié de I'ensemble des sorties dpeel en
Belgique sont consécutives a l'expiration de cosmttamporaires. Les licenciements
proprement dits ne représentent que 16 % de |&aotdu personnef’ L'on contourne
donc les reglements onéreux en termes de licenciemhen proposant des contrats
temporaires aux nouveaux travailleurs.La protection du personnel fixe entraine le
nouveau personnel dans un emploi précaire, mémeesfrange importante du nouveau
personnel finira bien par obtenir un emploi plu®fi

14. Cettestratification poussée du marché du travail belg@'est pas souhaitable d'un
point de vue économique ; elle est indésirable pole fonctionnement du marché du
travail et est inacceptable d'un point de vue socialLa marginalisation des groupes
défavorisés constitue, avant tout, fogin au développement de I'écononikeen qu’une
améelioration de la participation des femmes sumbrché du travail constituerait un
important levier capable d'augmenter la croissadcenomique et de financer le
vieillissement®

Le manque de mobilité professionnelle, lequel sgaqmagne d'un morcellement du
marché du travail, pose dgsoblémes sur le plan du fonctionnement du marahé d
travail. Le dynamisme et I'évolution de notre économie éliérraient d'une
amélioration de la mobilité sur le marché du travRour travailler plus longtemps dans
le contexte du vieillissement, il faut que la mabibe carriere augmente. Mémadider
confortablement protégé et immobile paie finaleméat prix de sa protection.
L'ancienneté de longue durée le pousse in fine lagpsrte de sortie de I'entreprise et en
fait d'un seul coup uputsiderpermanent. Quelque 70 % des travailleurs de pEuSCd
ans encore actifs disposent de 15 années d'antéeomelus. La fin de cet emploi sonne
dans le méme temps la fin de la carriere.

31 OCDE Employment Outlook 2004, Chapitre 2.

32 Chiffres Federgon ; cf. Federgon, Note de conjmectiu travail intérimaire en Belgique, mars 2007 ;
Rapport annuel 2006.

33 Cf. VDAB, Rapport annuel 2005 ; VDAB, Arvastat.

34 Conseil supérieur de I'emploi, Rapport 2006.

% Kevin Daly, Gender Inequality, Growth and Global Agejn@oldman Sachs Global Economics Paper
154, avril 2007.
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Mais en fin de compte, la segmentation du marchéalail belge reste avant tout un

drame social Le marché du travail belge 6te a des dizainemitleers de Belges
des groupes défavorisés les possibilités d'épasemsnt personnel, de mobilité

issus
sociale

et de participation sociétale. Compte tenu des@hgents démographiques, il est urgent

de fixer notre attention sur deux groupes : leschliones et les travailleurs ag
niveau régional, la position des jeunes en Wallogtiea Bruxelles est franch

és. Au
ement

alarmante. La société belge sera incapable de domeeréponse au vieillissement et a la
pénurie grandissante sur le marché du travaillsire prépare pas ces groupes, sur le

plan tant quantitatif que qualitatif, a une meiteparticipation a la vie active.

Les femmes, les jeunes, les personnes agéesulep@idies et les allochtone
ont relativement moins de chance de trouver duaitaur le marché du travai
belge que dans d'autres pays européens. Si I'eanlues personnes agées

chémage auprés des groupes défavorisés sur le éatahtravail belge es
encore aggravé par une mobilité professionnelle tipalierement faible

travailleurs en place, jusqu'a ce qu'a leur tods perdent leur emploi. Cett
segmentation se prolonge également dans le statdiégsionnel. De plus €

temporaires. Cette stratification poussée du mardhéravail belge n'est pa
souhaitable d'un point de vue économique. Elleestésirable pour le

social.

des allochtones est généralisée ; en Wallonie Btuxelles, ce sont les jeungs
qui, en masse, restent sur la touche. Le niveaativeiment élevé du taux de

symptomatique d'un marché du travail rigide. Natrarché du travail n'offre
pas suffisamment de nouvelles opportunités aux et@ret aux demandeurs
d'emploi. Il est par contre assez doué pour ceegtide cloisonner les heureux

S

et

e
n

plus de nouveaux venus sur le marché du travail @egagés dans des contrats

S

fonctionnement du marché du travail et est inaaapt d'un point de vue
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C. Objectif de I'étude : investir dans la sécurité duravail en 2007-
2011

15. Le fonctionnement d’'un marché du travail est ungbfgmatique particulierement
stratifiée et complexe influencée par nombre deéefas et de structures, tant internes
gu’externes au marché du travail en tant que tal.ptésente étude n'a aucunement
'ambition de répertorier ou d'analyser la totalitles composantes possibles ou
pertinentes du fonctionnement du marché du trdage. Elle entend, avant toute chose,
incarner une introduction au débat sumadernisation de I'organisation du marché du
travail, avec en point de mire la sécurité du triwva

Diverses institutions et études internationalesdpla& en faveur de la transition d’'une
organisation statique et orientser la sécurité de I'emplaiu marché du travail vers une
organisation dynamique et orient&ér la sécurité du travaifjui place son projecteur sur
I'étre humain et non sur le job. Le renforcementadsécurité du travail est effectivement
nécessaire. Une complexité de facteurs provoquégiassion de la sécurité de I'emploi ;
parmi eux, citons l'internationalisation des mafiganciers et de produits, I'intégration
économique européenne et mondiale, les avancélsotegiques et les modifications
dans le domaine de l'organisation des ressourcesaimes. L’intensification de la
concurrence et la réduction des délais de ciraraties produits et des services mettent
la pression sur la durée de la fonction et du job.

L’évolution démographique nous impose, tout autdatréserver a la sécurité du travail
un statut prioritaire. Le vieillissement de la plation et la nécessité de travailler plus
longtemps exigent une attention renforcée a I'¢ietmedes compétences professionnelles
tout au long de la vie, cette fois encore, en veidadsécurité du travail. Par ailleurs, le
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vieillissement et le rétrécissement graduel deolpufation active ne manqueront pas de
se traduire par des situations de pénurie localéesmarché du travail. Pour parvenir a
répondre a ces défis, les transitions sur le magchtravail doivent pouvoir s’effectuer
sans heurts, ce qui exige une fois de plus un réadchtravail axé sur la sécurité du
travail.

La normalisation de la combinaison du travail et geins et du travail et de la formation
passe également par un encadrement afin de gdeaséicurité du travail a I'intéressé.

16. Une sécurité dynamique du travail étant susceptildméliorer I'allocation du travail
et de faciliter les transitions sur le marché dwail, elle peut donc fournir un élément de
réponse a la combinaison des évolutions économideeisnologiques, démographiques
et sociologiques. Un marché du travail qui privigelz sécurité du travail par rapport a la
sécurité de I'emploi enregistresyr une base agrégéde meilleurs résultats.

Les travailleurs individuelshangeront plus souvent de travail, avec pourémuesnce la
diminution de l'ancienneté moyenne et I'amélioratide leurs aptitudes et de leur
disponibilité sur le marché du travail. En échadgsme augmentation de la mobilité et
d’'une réduction de la sécurité de garder un engpgeécifique, I'on exige beaucoup plus
de sécurité du marché du travail. Puisque la S€cde garder un emploi spécifique est de
plus en plus artificielle dans notre économie,itebvidus feront, eux aussi, rapidement
leur choix dés lors que la sécurité du travailréstle. Les pays européens présentant les
taux d’emploi les plus élevés (sécurité du travaibnt également caractérisés par
'ancienneté moyenne la plus réduite (sécurité’'@mploi), alors que leurs travailleurs
sont les plus satisfaits de leur situation professélle®® La sécurité du travail peut donc
effectivement fonctionner tant sur la base indieitRique du marché du travail.

17. Pour la Belgique, I'évolution d'une sécurité dentigloi immobile vers une sécurité
du travail mobile est un enjeu crucial. Le marchérdvail belge se distingue en effet par
une sécurité de I'emploi individuelle et sélectif@ncienneté moyenne élevée) au
détriment de groupes défavorisés, de I'emploi emegé et de la sécurité du travail (n°
11-14). Partant de cette perspective de baseékepte étude formule des idées et des
propositions par rapport a quatre axes stratégiguas se référent aux lacunes
structurelles relevées sur le marché du travageel

- Lutter contre la stratification et I'exclusion darmarché du travail (Section ).
- Activer l'activation (Section IlI).

- Valoriser le vieillissement (Section 1V).

- Gérer les colts salariaux et améliorer la formadies salaires (Section V).

Le theme central du courant d’idées se résume guehdois a lbptimisation du
fonctionnement du marché du travail, avec en ligize mire la sécurité du travail.
L’accent est immeédiatement mis sur geepositions de réfromes concretes qui peuvent
produire leurs effets au cours de la prochaine dégure. En associant le theme et

3% Commission Européennémployment in Europ2006, 88; A. StellingerSortir de I'immobilité sociale a
la Francaise Institut Montaigne, 2006.
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'accent, I'on fait inévitablement I'impasse suweéis domaines pertinents. Le présent
rapport n'a rien d’'une bible mais fait office demmedestiné & ouvrir le débat et a inspirer
la politique. Deés lors, il n"'aborde notamment pascorrélation entre enseignement et
marché du travail, le theme de la migration intdomale de main-d’ceuvre ou la

répartition des compétences en matiere de polittquenarché du travail au sein de la
Belgique fédérale. Le vaste secteur public ne ffag non plus I'objet d’'un examen

distinct.
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SECTION |I.
L UTTER CONTRE LA STRATIFICATION ETL 'EXCLUSION
SUR LE MARCHE DU TRAVAIL

Numéros 18-21 :

Numéros 22-26 :

Numeéros 27-30 :
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Numeéros 31-37 :

Numéros 38-42 :
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Numéros 43-45 :
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Lutter contre la stratification et I'exclusion sle marché du travail

A. Réaliser enfin un statut unique pour les ouvriers/mployés

18. La distinction entre ouvriers et employés dangezlementation belge sur le travalil
est unhéritage du passéLa législation d'origine sur les contrats de &id\datant de
1900 ne visait que les ouvriers. Ce n’est qu’en21§2e les employés se virent entourer
d’'un cadre légal, mais distinct dés le départ. lchatomie entre ouvriers et employés
s’est, au cours des années, retrouvée dans I'sa#om collective du marché du travail.
Les ouvriers et les employés disposent de syndiddférents, de représentations
syndicales propres, de commissions paritairesndists et d’'une représentation propre
dans les conseils d’entreprise et les comités éeeption et de protection au travail.

La distinction juridiqueentre ouvriers et employés réside dans la naturgadail : les
employés exercent utravail a prédominancentellectuelle les ouvriers urtravail a
prédominancenanuelle Presque tout le monde s’accorde a dire que tancli®n entre

« travail intellectuel » et « travail manuel » gstrticulierement artificielle dans notre
économie moderne. L'évolution de la technologidest techniques de production impose
a l'ouvrier classique de plus en plus d’associevdil manuel et intellectuel ; et de
travailler ainsi avec ‘la téte dans ses maffisSi l'on se référe a la jurisprudence
(Tableau 3), il apparait que distinction entre ouvriers et employés est incallable et
particulierement mince. La liberté d'appréciation du juge rend impossilitaite
distinction univoque. C’est la raison pour laqudiecaractére constitutionnetie la
distinction est mis en doute. A deux reprises, lurCd'Arbitrage a indiqué que
I'application de la distinction entre ouvriers ebgoyés ne devrait plus étre permise de
nos jours. Pourtant, la Cour — a l'inverse d’autresrs constitutionnelles — n’a pas eu le
courage de condamner la persistance en tant deeléela distinction historiqu®.

37 L. Sels,Op weg naar een eenheidsstatyuEgsai scientifique a la demande du “Vlaams Ecdscim

Verbond”, KULeuven, 2001.

% cf. M. De Vos, “De grondwettigheid van het ondéeid tussen arbeiders en bedienden: het
Arbitragehof volhardt in de boosheidRW, 2001-2002, 274-275.
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Tableau 3

La distinction juridique particulierement mince embuvriers et employés
Sont considérés comme des ouvriers | Sont considérés comme des employés
- Inspecteur-vérificateur de téléviseurs| - Mécanicien
- Gardien dominical dans une banque| - Chef de la sécurité
- Ambulancier - Moniteur
- Garde-malade - Gardienne d’enfants
- Serveuse - Aide-sénior
- Cuisinier - Chef-cuisinier
- Vendeur - Caissiére
- Concierge - Infirmiére
- Technicien installateur - Technicien de laboratoire
- Garde-chasse photographique
- Surveillant - Garde-chasse
- Livreur - Réceptionniste
- Pompier
- Boucher d’abattoir
- Femme de chambre
- Chauffeur de bus

Source : W. van Eeckhoutt8pciaal Compendium Arbeidsrecht 2006-Riuwer.

19. La Belgique est I'un des derniers pays développésuida dichotomie entre
ouvriers et employés scinde le marché du travail eentier. Une poignée d’Etats
membres de 'UE conserve encore quelques religleatette subdivision historiqd2En
Belgique, nombreux sont ceux qui ont déja tentéamment au cours de la précédente
législature, de supprimer cette distinction anagciguee entre ouvriers et employés. Les
partenaires sociaux se rallient relativement ajdclif mais ils ne sont pas d’accord sur
les moyens. Outre quelques différences technigaes B législation sur le trav&il les
principaux obstacles restants au niveau de I'harsation sont :

- la structure différente des commissions paritag@e$es structures syndicales y
afférentes ;

- les grandes différences au niveau de la prote@iomras de licenciement entre
ouvriers et employes ;

- la structure différente des conventions collectigedravail, laquelle entraine des
différences au niveau du cadre des conditions dmirsaet de travail. Plus
précisément, I'ancienneté et I'dge n'ont pas, plesr ouvriers, le méme role
prépondérant que pour les emplofés.

La prochaine législature offrira la chance de sup@r la majorité de ces obstacles en les
intégrant dans une vaste réforme de la réglementatir le travail, avec en ligne de mire

39 Conseil national du Travail, Commission Relatiowividuelles de travail, 6 décembre 2001.

“0Pour un apergu critique, cf. R. Blanpagire, zijn er domme werknemers in ons larii@ Keure, 2001.

“l 'age et l'ancienneté influencent la structure dmaique pour 8 % des ouvriers et pour 90 % des
employés : OCDEVieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq2€00, 95.
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la sécurité du travail. En effet, I'évolution indensable vers la sécurité du travail
implique également un assainissement et un réexdegnommissions paritaires (n° 22-
25), une modernisation générale du droit de limeint (n° 31-37) et I'évolution vers la
neutralité de I'age dans les conventions collestige travail (n° 38-42). Dans le méme
temps, la distinction anachronique entre ouvriets eenployés peut disparaitre
définitivement.

20. La réalisation d'un statut unique est donc d’absodihaitable d’'un point de vue
economique et juridiqueEn outre, un statut unique satisfait aux besoins wgents
d’ordre social et de fonctionnement du marché du tvail. La dualité du marché du
travail scindé en ouvriers et employés alimenteiorege péjorative du statut d’ouvrier,
ce qui influence inutilement les choix détudes etenature [lafflux de
main-d’ceuvre sur le marché du travdila réputation de professions tres précieuses et
utiles souffre de I'étiquette collée au travail ahoier, lequel implique un enseignement
technique. La liaison de la demande et de I'offrele marché du travail, déja faussée
dans un pays qui combine le chdmage de masse ptdésssions a pénurie de main-
d’ceuvre, patit de cette problématique.

La circulation sur le marché du travail est inutilemegntravéepar la segmentation
artificielle entre ouvriers et employés. Les ourgiet les employés rencontrent, sur le
marché du travail belge, des échelles de carr@red fait distinctes ; la mobilité entre
elles y est en outre raféL’objectif d’'une augmentation de la sécurité du travail via
I'amélioration de la mobilité professionnelle sur & marché du travail belge exige de
démolir le Mur de Berlin artificiel érigé entre ouvriers et employés.Cela n’a rien
d’'un détail, étant donné que le marché du travaihgte environ 1.250.000 ouvriers et
1.550.000 employés.

21. La réalisation d'un statut unique a, a plusieerwises, fait I'objet d’annonces de la
part du monde politique et des partenaires socidbans succes. Le prochain

Gouvernement peut cette fois imposer un calendtedr et continuer le statut unique

avec d’autres réformes d’accompagnement. A cetdedgs partenaires sociaux auront a
prendre leurs responsabilités. Le statut uniqué &me une réalité avant la fin de la
prochaine législature.

La distinction entre ouvriers et employés qui resde la réglementation belge
sur le travail est un héritage du pasde’'un point de vue juridique, |
distinction entre ouvriers et employés est incalblé et particulierement
mince. La Belgique est quasiment le dernier pay®ld@pé ou la dichotomi
entre ouvriers et employés marque le marché duattan statut uniqu
satisfait aux besoins urgents d’ordre social etctmnmnement du marché du

2 Cf. SelsOp weg naar een eenheidsstatuiiSsai scientifique a la demande du “Vlaams Ecosomi
Verbond”, KULeuven, 2001.

3 ONSS, Werknemers onderworpen aan de sociale zekerheid pkts van tewerkstelling2005,
secteurs public et privé.
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travail puisqu’il est capable d’améliorer tant I#fix de main-d’ceuvre que
circulation sur le marché du travail. Un statut gaoe représente un instrume

important en vue d’une augmentation de la sécuhitéravail via une meilleurs
mobilité professionnelle.

a
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D
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B. Assainir et restaurer I'architecture des commission paritaires

22. L’organisation du marché du travail belge se daré&e par une marge importante
d’autorégulation laissée aux partenaires sociams dia cadre de la concertation sociale.
Dans le secteur privé, le centre de gravité de aathcertation sociale, certainement en
ce qui concerne la concertation salariale, se situeiveau desommissions paritairesl
s’agit d’organes de concertation composés paritedrg, créés par branche économique
et au sein desquels siegent des représentants rdamisations représentatives des
travailleurs et des employeurs dans ce secteur.

Vous retrouverez la liste compléte des commissparitaires a Annexe 9° a la fin de
cette étude. Elle compte au total quelque 181 casiornis paritaires et sous-commissions
paritaires différentes, dont 93 spécifiques auxrieny, 25 aux employés et 63 qui
s’adressent a la fois aux ouvriers et aux employés.

Il est vrai que parmi ces 181 (sous-)commissioff@érdintes certaines ont un caractére
dormant ou plutdt folklorique. Néanmoins, tout alvaéeur sensé qui se penche sur le
marché du travail belge ne peut que s’étonnefémrme complexité résultant d’'une
subdivision de 'organisation des conditions deisalet de travail en autant de sections
tellement distinctes et partiellementchevauchanpesfois. Un marché du travail
renfermant autant de statuts différents — et ensares méme parler de la Iégislation
segmentée qui régit le travail — est un frein anfabilité professionnelle puisque toute
mobilité va de pair avec un changement systématigustatut.

23.La complexitédu paysage des commissions paritaires est paulhccablée par son
caractéere dépassd.es commissions paritaires ont toutes été crpaeg\rrété royal, en
exécution d’'un arrété-loi datant du 9 juin 1945nNwe de commissions paritaires étaient
déja en place au cours de la Seconde Guerre Metidiak résultat se fond en une

4 Cf J. Van Overtveldt, G. Janssens et S. Huydtet, Qwerty-model. Sociaal-economisch overleg in
Belgié VKW-Metena, 2006.
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structure qui reflete de moins en moins la réalit&conomique actuelleLes industries
classiques figurent, jusque dans les moindresldgtiins la liste. Diverses commissions
paritaires concernent d’anciens secteurs industdei, en Belgique, appartiennent au
passé ou n'ont plus qu'une signification margindle. quasi-totalité de I'économie
tertiaire ne se retrouve par ailleurs pas danssta.| Toute dimension régionale est
absente. Le glissement tectonique de notre économie une économie de la
connaissance et des services pose des problenmesrsoplus nombreux au niveau de la
délimitation des compétences des commissions pastaxistantes. La Commission
Paritaire Nationale Auxiliaire pour Employés estsdérs devenue une gigantesque
commission résiduelle compétente a I'égard de awgale milliers d’employés issus de
dizaines de secteurs différents.

24. Le caractére suranné ou inadéquat des organes paaites de réels problemes
dans la perspective du colt salarialLa croissance et I'emploi profitent en effet de
négociations salariales qui sont proches de latippséconomique des entreprises.
L’architecture surannée des commissions parit@eegaduit donc par une inadéquation
structurelle entre la formation des salaires etrdalité économique, laquelle peut
accoucher de salaires soit trop élevés, soit tag pour une entreprise donnée (cf.
également la Section V, C).

Le morcellement poussé des commissions paritaigdgigne encore davantage de la
tendance actuelle des structures d’entreprisequi opérent souvent en clusters ou en
réseaux. La subdivision en commissions paritairage dde I'époque ou un seul
employeur/une seule entreprise disposait d'un tffamique central. L'économie
moderne connait une tout autre réalité marquéel@aichaines d’entreprises liées entre
elles par la sous-traitance, la sous-traitanceest dructures de groupes. En outre, la
subdivision de base des commissions paritairesrsgefsur unelistinction totalement
dépassée et aberrante entre ouvriers et employgselle-ci doit nécessairement et
urgemment étre supprimée (cf. Section Il, A).

25. Le cadre actuel qui entoure les commissions pergt@appartient donc, pour une large
part, au passé. Il ne correspond plus a la réalitderne, pas plus a celle de I'économie
gu’'a celle des entreprises ou des travailleursémhe toujours plus d’insécurité juridique
au niveau de l'application des conditions de salat de travaif> Des employeurs
habiles peuvent exploiter les zones d’'ombre et puder leurs structures pour relever des
commissions paritaires les moins onéreuses. Lesceotrations et les rachats
d’entreprises sont perturbés par I'enchevétremesmt commissions paritaires qui
complique I'uniformité des statuts du personnel.

La compétence d’'une commission paritaire fixe l&tcgalarial et le colt de production
pour I'employeur ainsi que les revenus et la ptatacsociale du travailleur. L’'on ne
peut tolérer que des facteurs sociaux et économigu®e point essentiels et déterminants
doivent étre définis dans un cadre excessivememiplexe et dépassé. Par ailleurs, le
cadre archaique de commissions paritaires meneraoucellement artificiel du marché

% Cf. J. Van RuysseveldHet belang van overleg. CAO-onderhandelingen irgigelLeuven/Apeldoorn,
Acco, 2000.
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du travail et a un cloisonnement inutile qui engraty sur le plan économique, I'évolution
naturelle du travailLes commissions paritaires constituent, en cela, ufrein a la
mobilité professionnelle, vitale pour la Belgique,qui doit générer davantage de
sécurité du travailsur le marché du travail. Une fois encore, le fossé entre
linfrastructure des commissions paritaires etdalité économique constitue un frein a
une circulation fluide du travail dans I'économi®derne.Souvent, des commissions
paritaires distinctes s’allient d’ailleurs a des féérations professionnelles distinctes.
L’inadéquation des structures crée donc distances inadaptées et indésirables entre
diverses catégories professionnellesus sein de I'économie, ce qui ne favorise pas non
plus la mobilité sur le marché du travalil.

26. La structure des commissions paritaires doit détre drastiguement assainie et
modernisée. Le nombre de commissions paritaires &ce fortement réduit et leurs
compétences doivent étre a nouveau délimitéesidlzetest ardue mais elle est soutenue
par les autres défis paralléles que pose la réfaierla concertation sociale en Belgique :
supprimer la distinction entre ouvriers et emplogEs18-21), évoluer vers la neutralité
de I'age (n° 38-42) et optimaliser structurellemi@nfiormation des salaires (n° 96-106).

Chacune de ces réformes est essentielle et mémge approche intégrée dans un
processus de concertation et de planification. doehmin gouvernement fédéral pourra,
en début de législature, fixer 'agenda et le addem afin que la concertation sociale
dispose de la marge nécessaire a l'identificatiéme Iégislature offre, moyennant une
volonté et un suivi politiques suffisants, un lages temps suffisant pour élaborer un
processus de changement et de transition dontda em osuvre pourra au minimum
démarrer en cours de législature et suivre un dakemstrict.

Le cadre actuel des les commissions paritairegrstssivement complexe €
ne correspond plus depuis longtemps a la réalige léconomie, de
entreprises et des travailleurs. || mene a toujopitss d’insécurité juridique al
niveau de 'application des conditions de salaitale travail, tant dans le chg
des employeurs que des travailleurs. Il provoquenamncellement artificiel du
marché du travail et des professions, lequel génembbilité naturelle du
travail pour notre économie. La nécessaire réévidum du paysage des
commissions paritaires doit doit aller de pair aves autres défis paralléles de
la concertation sociale en Belgique.

Ul —
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C. Raser la forét des plans d’embauche

27. Le chémage structurel de masse et le sérieuxdredacusé par les groupes
défavorisés sur le marché du travail belge ontitésgpux gouvernements successifs, tant
au niveau fédéral que régional, le lancement desptBembauche spécifiques en vue de
la promotion de I'emploi de certains groupes cible&ction conjuguée de divers
niveaux de pouvoir et I'accumulation de gouvernetsisnccessifs ont donné naissance a
unejungle opaque de quelque 110 mesures et plans diéts. Un site officiel récent
répertorie 90 de ces mesures avec pour objectiésleendre accessibles a I'utilisateur
(www.autravail.bég

Une étude des divers plans donne une image hadloieindu morcellement que la
collection de plans d’embauche impose au marchérakail (Cf. Encadré 1). La
cacophonie de plans, subventions, réductions, gristages, contrats, barriéres de I'age,
groupes cibles, secteurs, et de bien d’autres sharsmore, dépasse I'imagination. Mais la
nécessité de raser la forét opaque des plans dierthéane se justifie pas uniguement par
cette prolifération manifeste. Pour diverses rasimmdamentales, les plans d’embauche
sont peu souhaitables comme instruments d’uneiquaditdu marché du travail efficace et
équitable.

28. Tout d’'abord, il convient de constater simplemgoe tout ce cortege de plans
d’embauche n’a, en fin de compte, fait que peuevaucune différence au niveau agrége
du marché du travail. Le récent systéeme des tieegices est I'exception qui confirme la
regle, mais pour une lourde administration et ur périeux, ce qui apparait d’ores et
déja impossible a gérer. Il est vrai que les ineerg de certains des plans d’embauche les
plus célebres ont brandi des statistiques, cerdg&mentrer la réussite de leur création.
Mais, avec les statistiques, on peut prouver cd’qoneveut.
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Encadré 1 : La jungle impénétrable des plans d’emhahe

Depuis mars 2007, le site www.autravaildsgend informer les travailleurs/demandeurs d’' e
et les employeurs des mesures fédérales et réggaalmatiere d’emploi. Bient6t, ce ne sont
moins de 110 mesures issues des cing niveaux d®ipalifférents qui seront reprises sur le s
A ce jour, le compteur est & 90. En quelques dEssouris, vous pénétrez dans une Vveérit
jungle de mesures dans laquelle il est quasimgmbssible de se retrouver. Une anthologie.

En fonction de I'age, de la région, du type de @inbu de statut, du niveau de formation,
l'appartenance a une minorité, des exigences daisgéétc., un demandeur d’emploi,
travailleur ou un employeur est concerné par umadtion ou un incitant financier sous la forn
par exemple, d'une exonération fiscale, d’'une rédaocdes cotisations d’ONSS, d'u
intervention financiere, d’'un prét, d’'une allocatide chémage, d’une allocation de travail, d’
prime, etc...

Parmi les 90 mesures déja reprises sur le sitepbernent de la Région de Bruxelles-Capif]
48 de la Communauté germanophone, 66 de la Flatdt8 de la Wallonie. En poursuivant
consultation, I'on apprend qu’'au total, pas moires I8 barrieres de l'age différentes s
appliquées: 15, 16, 18, 19, 25, 26, 30, 40, 4558655 et 57 ans.

Les chémeurs complets ayant droit & des allocatiessdemandeurs d’emploi non actifs insc
et les personnes ayant droit a I'aide du CPAS stadsés selon gu’ils n'ont pas travaillé
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moins pendant 14 jours, au moins pendant 6, 124wm@is ou au moins pendant cing ans.

Plusieurs mesures prévoient que I'on doive, pendiesitX mois et Y jours calendrier q
précedent, avoir été inscrit comme demandeur d'eingol avoir droit a des allocations. Assog

aux exigences en termes d'age, ces X et Y correlgmmespectivement a 9 et 156, 18 et 314,

et 468, 36 et 624, 54 et 936 ou 90 et 1560.

Un employeur qui veut engager un travailleur denmale 26 ans entre potentiellement en i
de compte pour quelque 23 mesures d’aide fédéraégimnale. Ensuite, il y a aussi les mesy
spécifiquement destinées a promouvoir I'emploi gessonnes handicapées du travail
mesures), des peu qualifiés (15 mesures), et desdel 45 ans (17 mesures). Si I'on va au-
des mesures spécifiques, le site nous apprend egienémes groupes cibles peuvent

concernés par respectivement 71, 64, 64 et 65@ew8ures d'aide !

Le type de contrat du travailleur entraine la waiainfinie suivante. Selon qu'il s'agit d'u

i
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27

Jne
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Btre

N

contrat de travail a durée illimité, d’'un contraé dravail a durée limitée, d'un contdat

d’apprentissage ou de formation, d’'un contrat dedil occasionnel ou saisonnier, d'un con
d’étudiant ou d’'une activité d'indépendant, le a#leur/demandeur d’emploi et/ou I'employe
est/sont potentiellement concerné(s) par 76, 6643342 ou 42 mesures.

rat
ur

L’'impact réel d’'un plan d’embauche est tributaiee dkux questions fondamentales :

les

travailleurs qui ont été engagés dans le cadre glan d’embauche, l'auraient-ils été

sans ce plan et si la réponse est non, ont-iledgageés au détriment de candidats
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autrement, c.-a-d. sans plan d’embauche, auraténpréférés ? Aucune statistique ne
fournit de réponse claire pour la Belgique.

L’OCDE avertit la Belgique du risque ddead weight cost’lié aux plans d’embauche
destinés & des travailleurs qié toute maniérauraient trouvé du travail. Des études
internationales ont par ailleurs calculé que juaqE0 % de I'emploi créé via un plan
d’embauche avec emploi subventionné correspondsaldatitution ou a I'éviction de ce
qui, dans un autre cas de figure, aurait été deplei régulier {crowding out”).
L’emploi subventionné s’avére donc un instrumerérenx et inefficacé’

29. L’'impact souvent cosmétique des plans d’embauahéessolde du marché du travail
met cruellement au jour les caractéristiques psegintrinséques des plans d’embauche.
Ces derniéres peuvent étre resumées comme Ssuit.

Les plans d’embauche sont le résultat de choixtigoés ; ils privilégient certains
groupes par rapport a d’autres sur le marché dwitraCe processus nécessairement
sélectif cache toujours urpdt social pour les perdants qui ne peuvent pas qulus
compter sur de l'aide.Par exemple, lorsque les autorités décident deresths charges
salariales qui pésent sur les travailleurs de mde26 ans et comptant au minimum 6
mois de chdbmage, elles excluent tous ceux qui dépaset age ou qui, a force de
persévérance, sont parvenus a accumuler moinsnugissde chémage. A I'heure ou les
plans d’embauche se multiplient et vont dans tolgssdirections, I'argument d’'une
politique cohérente en matiere de groupe cibleiparnde moins en moins a légitimer
leur codt social externe.

Les plans d’embauchgerturbent également le fonctionnement normal de Ipolitique
des ressources humaines et alimentent une mentaldé « shopping »Les entreprises
tentent de minimaliser leurs frais. Zigzagant ewlireers plans, les travailleurs ne sont
plus (uniguement) sélectionnés selon leurs capacitais parce qu’ils satisfont aux
criteres d’'un plan donné. Pour la plupart, ces pant d’ailleurs limités dans le temps
de sorte qu’apres une certaine période, I'on amartir en quéte d’'un nouveau privilégié.
Les plans d’embauche renforcent la segmentatiotesmarché du travail et entravent la
mobilité de carriere normale, ce qui porte préjadau fonctionnement du marché du
travail.

Dans le prolongement, il apparait aussi clairentpre les plans d’embauche sont
susceptibles de perturber ldevel playing fieldsur le marché du travail et au niveau

de I'économieen modifiant les codts salariaux ou les conditidastravail de certains
secteurs ou de certains groupes. Dans leur lutteljgmnploi, les autorités manipulent les
codts du travail qui privilégient uniguement le gpe cible et désavantagent du coup les
autres groupes. C’est précisément pour cette ragsenla Commission Européenne a

5 OCDE Economic Survey8elgium 2007.

" A. Dar et Z. Tzannatog\ctive labor market programs: A review of the ewitke from evaluationSocial
Protection Discussion Paper Series N0.9901, Theld\Rank, 1999; P. Frederiksson et P. Johansson,
Employment, Mobility and Active Labour Market PragmrmesIFAU WP 2003.
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promulgué des régles qui limitent les politiqueblmues de promotion de I'emploi afin
de maintenir une concurrence libre et honnéte.

Chaque plan d’embauche engendre, en outre, bureaumtie et des frais de
transaction. Puisque chaque groupe cible est privilégié souscdeditions spécifiques,
les processus de sélection, les employeurs eel@étariats sociaux doivent évaluer les
candidats sur cette base ; ils doivent suivre Bpeet des conditions et remplir les
formalités. Dans la forét de plans d’embauche, desvices du personnel doivent
s’occuper toujours plus de bureaucratie et toujowss de politique du personnel. Bien
évidemment, les services publics sont, eux-aussiust de veiller au respect des
conditions. Par ailleurs, les plans d’embauchelarfficheuse tendance de changer trés
souvent, le manége ne cessant alors de tournerfrdiesde transaction liés aux plans
d’embauche représentent un poste de perte pownkdgie dont il est rarement tenu
compte dans leur évaluation.

30. Des décennies de résultats particulierement nmigeeouchant d’'une prolifération
chaotique de plans d’embauche doivent convaincBelgique d’opérer des choix clairs.
La programmation du marché du travail n’a, en #ncdmpte, que tres peu amélioré le
sort des groupes défavorisés (cf. n° 11-14). Lailit@lmaturelle sur le marché du travalil
est contrariée par un enchevétrement d’avantagees sthtuts opaques. En échange d’'une
récolte limitée d’emplois volatiles, I'on s’exposedes frais et des effets pervers. La
sécurité du travail sur 'ensemble du marché duaitan’en sort pas grandie, pas plus que
les groupes cibles qui, au mieux, profitent temperaent d’avantages cosmeétiques. La
stratégie des plans d’embauche devrait donc idéadedtre abandonnée au profit d’'une
nouvelle politique sur trois axes :

- L’activation des chdmeunsoursuit le méme objectif d’intégration que lears
d’embauche mais agit sur I'offre et est organis@euse base individuelle au lieu
d’intervenir au niveau de la demande via des grsupibles généraux. En
développant sérieusement l'activation, I'on poumagranger de meilleurs
résultats (Section I, A et B).

- Une réduction générale des charges salariales particulier pour les salaires
plus modestes, en combinant le financement aliéwhata sécurité sociale avec
des cotisations sociales progressives (Section) M, Bffet positif sur I'emploi de
la réduction du codt salarial a été démontré. Maues, cette réduction ne génére
pas de frais de transaction ; au contraire, etlaeitde colt bureaucratique lié a la
fixation, au paiement, a la perception et au cdatdés impobts sur les salaires.

- La lutte active contre la discrimination et la pronunii de la diversité sur le
marché du travajl dont les groupes cibles habituellement margiaalis
bénéficieront a nouveau (n° 43-45).

Avec en toile de fond ces choix stratégiques, l&tfaes plans d’embauche peut étre
rasée. L'actuelle collection de 110 plans disparateut étre concentrée en moins de 10
mesures puissantes, claires et transparentescPdaire, la coordination entre les divers
niveaux de pouvoir du pays s'impose. Les plans bamhe restants ou nouveaux
doivent étre soumis a une analyse couUt-efficadiiéi @u'a une évaluation intégrée. Ils

doivent également étre accompagnés par un mécadsisievi empirique.
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Des décennies de plans d’embauche ont accouché @lingle opaque au cceur
de laquelle le sort des divers groupes cibles estsin fine, que peu améliorge.
Les avantages restreints liés aux plans d’embauldieent étre évalués a la
lumiére des inconvénients intrinséques : impactiasogerturbation de Ia
politique de ressources humaines, interférence amecconcurrence équitable
et la bureaucratie. Les plans d’embauche temposag@tevolatiles font obstacle
a la mobilité normale des travailleurs et ne géméneas de sécurité du travall
au niveau du marché du travail.
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D. Installer un droit de licenciement moderne et juste

a. Droit de licenciement, licenciement abusif, sécukt du travail, et
marché du travail belge

31. La relation entre le droit de licenciement et tagpation du marché du travail a fait
I'objet d’analyses détaillées dans la littératuwerdmique et dans des études empiriques.
Des regles de licenciement colteuses ou rigides ddux représentent une augmentation
du co(t des licenciements sur le plan techniquendtché du travail — produisent deux
effets contraires. D’'une part, elles générent pins grande rétention des travailleurs
car elles augmentent le colt du licenciement. Déayart, ellespesent sur les
recrutements car I'augmentation des colts de licenciement ergréaugmentation du
colt du travail. Le résultat agrégé de ces deustsefest diffus et dépend du contexte
général du marché du travail et de I'éconoffiiur les marchés du travail en sous-
prestation, I'effet négatif sur la création d’empl@st typiquement plus important que
'effet positif du maintien de I'emploi, ce qui cwoibue une nouvelle fois a

8 Cf. apercu dans Commission EuropéeriBeployment in Europ€006, 81-82; OCDEEmployment
Outlook 2004

51



Lutter contre la stratification et I'exclusion sle marché du travail

'augmentation du chémage. C’est typiqguement ledesmarchés du travail de I'Europe
occidentalé?® Dans cette optique, la promotion de I'emploi sumarché du travail belge
pourrait donc passer par un assouplissement mutedfégchi du droit de licenciement.
Le Bureau central du Plan néerlandais est parvdalcanclusion qu’un assouplissement
du droit de licenciement aux Pays-Bas permett@itseulement de créer plus d’empilois,
mais aussi d’en améliorer la répartititSnl existe également une corrélation statistique
significative entre des regles de licenciement emses et la détérioration des
perspectives d’emploi pour les personnes plus &gées

Le présent rapport est ciblé sur la sécurité duatta travers le marché du travail et
analyse le licenciement sous cet angle.relation entre la sécurité du travail et les
colts de licenciement a été démontrée dans des éadde maniere bien plus
univoque. Des regles colteuses ou contraignantes visantemignt la sécurité statique
de I'emploi ont un impact considérable sur les pectives d’emploi des groupes les plus
faibles sur le marché du travail. Elles ralentisdarréallocation d’emplois ainsi que les
transitions sur le marché du travail et entraingm augmentation de la durée moyenne
de chémage ainsi qu’une augmentation de I'anciénnmaiyenné? Cela se traduit par
une rigidité du marché du travail qui réduit lesssbilités pour les entreprises de
répondre aux évolutions propres a la nouvelle éro®moqui est caractérisée par de
nouveaux développements technologiques et parntggration économique rapide au
niveau international. Dans un tel contexte, lex@ssus de production dépassés devraient
faire plus facilement place aux techniques plus enoels, ce qui va de pair avec un
processus mélant a la fois création et destructiemplois entre les entreprises, dans des
secteurs bien définis. Un tel processus de degiructréatrice favorise la croissance
économique et réduit le taux de choéntdgmais il est freiné par des régles strictes en
matiere de licenciement (cf. Encadré 2).

La combinaison typique de regles strictes en natie licenciement et de statuts
flexibles en marge du marché du travail entraine segmentation du marché du travail
et diminue le nombre de transformations de conti@tsporaires en contrats a durée
indéterminée, avec les effets négatifs que celgooi® sur la productivité et sur I'emploi
en général? En bref: des régles strictes en matiére de licencieent sont synonymes
de sécurité de I'emploi et minent la sécurité du avail si importante en période de
dynamisme économique et de changements rapides darmarché du travail. Elles
constituent I'une des causes de la dualité du maréhdu travail qui oppose les
insidersaux outsiders

9 Cf. apercu dans J. ZhoRgforming Employment Protection Legislation in FsariMF Working Paper
06/108.

0 Cf. e.a. A. Deelen, E. Jongen et S.Vigseployment Protection Legislatip@PB, 2006.

>L OCDE, Work Longer, Live LongeR006, 71-72.

%2 Cf. apercu dans Commission EuropéerBmployment in Europ@006, 83-87; OESOEmployment
Outlook - Boosting Jobs and Incom&806.

%3 Cf. par ex. De Loecker, J. et Konings, J. (200B)b Reallocation and Productivity Growth: Evidence
for Slovenia’,European Journal of Political Economy

%4 Cf. Commission Européennémployment in Europ2006, 90.
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32. La section ®de ce rapport a permis de démontrer en quoi leméadu travail belge
se caractérise par une durée moyenne de chémageelopar une durée d’ancienneté
moyenne également longue et par des perspectigagptbi particulierement faibles pour
les groupes a risques et enfin, par une dualitéssmp lesnsidersauxoutsiders (n° 11-
14). La Belgique présente donc les symptémes d’un droite licenciement trop strict
ou en tout cas non adapté a son propre marché duavail. Une tentative de
classement international de la part de 'OCDE re@l il est vrai, pas la Belgique parmi
les régimes les plus stricts, mais ce classemagsatie pas le droit de licenciement a la
prestation du marché du travail local et ne tieompte que d'une moyenne plus
sophistiqguée d’indicateurs sur le licenciementviadiel, le licenciement collectif et les
contrats temporaires.Le classement n’apporte aucune indication qualfdréentation
du marché du travail, vers la sécurité de 'emploivers la sécurité du travail.

Encadré 2: Destruction créatrice d’emplois

Le progres économique est basée sur le changerbest.marchés du travail dynamiques
présentant une rotation importante des emploisctaiaent I'économie de marché actuelle.|La
réallocation constante d’emplois constitue I'élémefé de la croissance économique. lLes
entreprises plus productives délogent les entrepnsoins productives. Face adkestructiondes
emplois moins productifs se trouveciaéationde nouveaux emplois plus productifs.

En Belgique, 80 % des nouveaux emplois créés existecore aprés un an ; aprés deux ang, on
en compte encore 71%. Toujours en ce qui condardestruction d’emplois, I'on calcule des
“taux de persistance”. 75% des emplois perdus réeErhle restent aprés un an ; aprés deux|ans,
ce taux est ramené a 63%. La création d’emploigipanus persistante que la destructjon
d’emplois, et cette tendance vaut pour 'ensembked® Etats-membres de I'UE.

La création d’emplois et la destruction d’emplotsdonc de pair. Les processus sont inhérents
a la création de prospérité et de progres. Le dt&imment des vieux secteurs et la croissancg des
nouveaux secteurs ont fait évoluer notre societé ume société sophistiquée de prospéyité,

comprenant des €léments technologiques et desagiyiii n’existaient pas il y a 25 ans.

Les pays qui ont une réglementation stricte etextset en matiére de licenciement présentent un
taux deréallocation d’emploislus faible que les pays ayant une réglementagios souple en
matiere de licenciement, et par conséquent, unepsus de destruction créatrice mdins
dynamique, ce qui entraine des effets négatifdaswroissance de la productivité et, a lgng
terme, sur la sécurité du travailLa Belgique présente un taux moyen de réallocatiemplois
de 15 %, ce qui est inférieur aux pays tels quBdaemark ou le taux moyen de réallocatjon
d’emplois s’éleve a plus du double. Ces processugéhtion et de destruction d’emplois forment
la limite inférieure des flux globaux de travaillsuentre les différentes entreprises. Les
travailleurs peuvent en effet changer d’emploi pdiverses raisons. La plupart des mouvemgents
de travailleurs se font entre des emplois existasute a un licenciement ou a un départ
volontaire. La réallocation d’emplois représentea3B0 % de la réallocation de travailleurs. Les
pays qui ont une réglementation plus stricte cas@at non seulement un processuy de
destruction créatrice moins dynamique, mais ausgisrde mouvements des travailleurs.

> OCDE,Employment Outlook 200®CDE,Boosting Jobs and Incomez006.
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" ECB (2004) Gross Job Flows and Institutions in Europ&VP 318, 2004.
" Garibaldi, Konings et Pissarides (1997). “Grosb Reallocation and Labour Market Policy”, dgns

Snower et de la Dehedanemployment PolicyCambridge Un. Press.

La réalité est donc plus subtile et commence agemhstat que la Belgique considere
officiellement le licenciement comme un instrumé&ntorable a la sécurité du travail sur
le marché du travail. La Cour de Cassation quadifieeffet le délai de préavis de délai
dont a besoin le travailleur licencié pour trouver emploi similaire sur le marché du

travail, compte tenu de son ancienneté, de sond&gea fonction, de son salaire et de
toutes les circonstances du dos3leta durée légale du délai de préavis différe
cependant nettement en fonction de la catégorenrele montre le Tableau 4.

Tableau 4
Délai de préavis légal ou revenus de remplacemeredgique

Catégorie et ancienneté

Délais lIégaux et délais réels

Ouvrier
- <6M - 2§ Certains comités
. paritaires prévoient des
- 6M-5A - 39 délais plus longs : cf.
- 5A-10A - 42)(49j - 90j) chiffres en italique
- 10A-15A - 56j(63j—112)) Statut unique
o . exceptionnel dans les
- 15A-20A - 84j(91j - 140j) entreprises
- >20A - 112j(126) — 213))

Employé inférieur (max. 28.093
EUR)

- <B5A

Espace pour accords
spéciaux en faveur du

- 3M )
travailleur.
- 5A-10A . M
- 10A-15A Y
- 15A—-20A . 1oM
-  Etc... . 15M
Employé supérieur (+28.093 EUR) | Minimum:

- <BA - 3M (en moy. 3,5 M) Formule Claeys, accord,
ou juge, sur base de

- SA-10A - 6M{(en moy. 7.9 M) I'ancienneté, de I'age et

- 10A-15A - 9M(en moy. 12,3 M) | du salaire: cfchiffres en

. 15A-20A - 12M(en moy. 167 M) | "@NAue:

- 20A—25A - 15M (en moy. 21,1 M)

%% Jurisprudence constante: cf. 'apercu dans W.Beckhoutte Sociaal Compendium arbeidsrecht 2006-

07, 1753.
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- 25A-30A - 20M (en moy. 25,5 M)
- 30A-35A - 25M (en moy. 29,9 M)

"Montant calculés au moyen de la “formule Claeysirante, sur la base de I'age moyen et du salaire
moyen en cas de licenciement en 2000 (P. WalcKletgnal des Tribunaux du TravatiD02)

En matiere de licenciement, I'ouvrier belge faittgades travailleurs les moins protégés
d’Europe®” Sur un marché du travail qui favorise la réallmsad’emplois par le biais
d’'une activation pousée, ceci devrait permettresalgtenir la rapidité de circulation et
d’évolution sur le marché du travail. Par contrer & marché du travail statique en
Belgique, cela impligue une situation de précgridér les ouvriers qui ne possedent pas
les qualifications recherchées. Les employés belgms contre, et notamment les
employés dits “supérieurs”, disposent d'un délai petavis et d’indemnités de
licenciement se situant parmi les plus élevés erofgeu Le fossé qui sépare les
travailleurs et les employés est un véritable ravirsans fond.Un travailleur qui a 20
ans ou plus d’ancienneté a légalement droit & B&jde préavis ou d’indemnités. Un
employé supérieur dans la méme situation recoitegle générale, de plus de 2®is
Les délais supplémentaires prévus par certaines @&Cpeuvent combler ce ravin que
trés partiellement’

L’énorme différence entre les ouvriers et les elygdopose également probleme au
niveau de la philosophie de la sécurité du tratat employés supérieurs et bien payés
sont souvent bien formés et privilégiés sur le mm@rdu travail ; les ouvriers et les
employés inférieurs, quant a eux, sont souvent snoien formés et difficiles a réinsérer
sur le marché du travail. Les ouvriers ou emplaydisont le plus besoin de protection
sont donc ceux qui recoivent le moins et vice-velrgadroit de licenciement est alors
source d’injustice. Quoi qu’il en soit, il n'existe pas de mécanismei permette
effectivement d’aligner les codlts de licenciemeni ¢ licenciement sur les
caractéristiques individuelles des travailleursosmnés sur le marché du travail.

33.Le Tableau 4 fait également apparaitre une caioélaignificative entre I'ancienneté
(et donc l'age) et les colts de licenciement. Péfindion, le licenciement d'un
travailleur agé colte bien plus cher que celui jdeses travailleurs. Cet effet est, en
outre, renforcé par le fait que les travailleuresagagnent aussi davantage d’argent que
les jeunes travailleurs, si bien que leur coltickentiement est, a I'avenant, plus élevé.
Les travailleurs agés sont de ce fait maintenuscégtlement plus longtemps en service.
Mais, pas moins de 70 % de ces travailleurs omhains 15 ans d’anciennetgAu final,

ils seront quand méme confrontés au licenciemam &noment ou leur position sur le
marché du travail sera quasiment sans perspecfiva®(11-12).Tant le taux d’emploi

" Cf. L. SelsOp weg naar een eenheidsstatufi§sai scientifique commandé par le Viaams Econzimis
Verbond, KULeuven, 2001.

%8 Cf. 'apercu dans W. van Eeckhout8nciaal Compendium arbeidsrecht 2006-0711-1741.

%9 ECDE, Vieillissement et politiques de I'emploi: Belgiq2€03.
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gue la sécurité du travail des travailleurs agés sussent l'influence négative de la
législation du licenciement qui offre une prime a'age®°

34. Le paysage du licenciement en Belgique est égaler@aché d’'unrolifération

de protections spéciales contre le licenciemenEn théorie, un employeur belge peut
licencier un travailleur a tout moment, mais cefexibilité théorique colte cher.

Indépendamment des indemnités de préavis, la #&igisidu travail belge contient encore
un arsenal croissant de limitations en matiére dentiement, qui restreint

considérablement la possibilité de licencier poertains employeurs ou pour certains
motifs. L'employeur qui ne respecte pas ces lindtet paie une indemnité de
licenciement supplémentaire (cf. Tableau 5).

La prolifération des limitations spéciales au licement engendre une augmentation
implicite du codt de licenciement, avec les ef@ismentionnés qu’elle implique sur le
marché du travail, et augmente de maniére condiieta risque d’'une politique de
licenciement. Dans un esprit d’exagération et detdme, 'on peut affirmer que tantot
tous les travailleurs protégés d'une maniére owmel'autré’ De plus, ces protections
spéciales engendrent aussi une fomtfirdustrie du licenciementau sein de laquelle
syndicats et conseillers colteux doivent réglefitenciements. En effet, la charge de la
preuve incombe a I'employeur en ce qui concerngedpect de la protection contre le
licenciement, et celui-ci court donc le risque Bétité en justice. Pour les employés
supérieurs susmentionnés, l'industrie du licencienest méme standard, parce que la
législation du travail laisse a la négociation ola @aécision judiciaire le soin de fixer le
délai normal de préavis ou l'indemnité de préavis.

Tableau 5
La prolifération des protections spéciales congrditenciement en Belgique

CATEGORIE INDEMNITE DE PROTECTION
1 Servige militaire et service d’'objection de 3M a 6M de salaire

conscience
2 Grossesse 6M de salaire
3 Pauses d'allaitement 6M de salaire
4 Congé de paternité 3M de salaire
5 Congé politique 6M de salaire
6 Plainte/procédure égalité H/F 6M de salaire
7 Plainte/procédure violence, harcélement moral6M de salaire

et sexuel au travail
8 Plainte/procédure loi antidiscrimination 6M déase
9 Interruption de carriére professionnelle et darédi6M de salaire

temps

0 ECDE, Live Longer, Work Longe2006, 70-71.
1 Cf. P. Humblet, “ledereen beschermd”, AffairesRiersonnel 2003,°H5, 33-37.
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10 | Passage au travail a temps partiel 6M de salaire

11 | Passage du travail de nuit au travail de jour dé\salaire

12 | Congé éducation payé 3M de salaire

13 | Délégués syndicaux 12M de salaire ou plus
14 | Introduction de nouvelles technologies 3M daisal

15 | Observations réglement de travalil 6M de salaire

16 | Congé parental 6M de salaire

17 | Conseiller en prévention 24M a 36M de salaire

18 | Plainte/procédure Participation proportionnelle6M de salaire

19 | Congé d'adoption 3M de salaire

20 | Délégués du personnel 24M & 48M de salaire
21 | Médecin conseil mutualités Motifs particulietsabus
22 | Soins palliatifs 6M de salaire

23 | Responsable déchets dangereux (Wallonie) 248MVBde salaire

24 | Coordinateur environnemental (Flandre) Non adited

25 | Licenciement abusif (travailleurs) 6M de salaire

26 | Abus de droit (employés) Indemnité de préjudizdli
27 | Employé malade Salaire garanti

b. Un autre droit de licenciement pour davantage de sérité du travail

35. L'organisation du licenciement sur le marché du traail belge est donc
dysfonctionnelle sur plusieurs niveaux.Les différences entre les catégories de
travailleurs sont inacceptables sur le plan sa@ir@i que sur le plan technique du marché
du travail. La prolifération des protections spéxsa contre le licenciement et
lindétermination des codts de licenciement pows @&mployés supérieurs rendent le
licenciement inutilement, complexe et imprévisibMais le marché du travail belge
présente surtout tous les symptomes d’législation du licenciement qui offre
beaucoup de sécurité de I'emploi mais pas assezgurité du travail.

La législation belge relative au licenciement netsmt pas la sécurité du travail du
travailleur licencié sur le marché du travail. Coenon I'a vu précédemment, le délai de
préavis est formellement considéré,comme une p&nédessaire a la réintégration sur le
marché du travail. Mais cette philosophie d’acimat n'a pas été concrétisée.
L’'organisation classique du licenciement est la pensation financiere statiquee
travailleur est abandonné sur le marché du travailavec une certaine somme
d’argent. Des évolutions récentes telles quautplacemenbu les cellules emploi en cas
de licenciement collectif se situent a la périphéli licenciement, comme une obligation
supplémentaire s’ajoutant aux obligations de limment.
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Il est temps que I'activation du travailleur liceédcsoit mise au cceur du débat sur le
licenciementLa Belgique a déja fait un premier pas dans le ded&ctivation au niveau
de I'assurance-chémagdef. Section III). Il appartient non seulement aux autorités
mais aussi a 'employeur d’assumer la responsabiétde I'activation des travailleurs
licenciés. L’évolution nécessaireers une plus grande mobilité professionnelle et un
plus grande transition de travail doit égaleumednt @ortée par une réhabilitation du
droit de licenciement vers la sécurité du travihiimporte de lier la Iégislation sur le
licenciement a I'énorme processus de destructiéatdce d’emplois sur le marché du
travail (cf. Encadré 2), de maniere a échangee petite partie de la sécurité de
'emploi contre une part bien plus considérable desécurité du travail. Cela implique
egalement une plus grande solidarité entre tousdeailleurs par rapport a aujourd’hui.
Nous devons laisser tomber cette dualité de I'éecop@oqui donne auxnsiders une
longue sécurité de I'emploi au détriment du groopsssant desutsidersconfrontés a
une insécurité non seulement d’emploi mais ausdraiail (cf. n° 11-14). Favoriser la
mobilité entre les emplois permet d’employer ples gens et ce, en multipliant les
emplois tout au long de la carriére. C’est pourdmdégislation relative au licenciement
doit adapter les licenciements aux flux énormestngements d’emplois continus sur
le marché du travail. Ainsi, les licenciements iofint rapidement de nouvelles
perspectives aux travailleurs et la prestation duche du travail s’en trouvera améliorée
au niveau agrége.

c. Cing axes pour un droit de licenciement plus sociat plus efficace

36. Etant donné que la Belgique, doit, au vu des d@peiments décrits & la sectidif |
du présent rapport, offrir, dans les plus brefaidélplus de sécurité du travail sur le
marché du travalil, elle ne peut éviter une réosgmn de la Iégislation belge relative au
licenciementll y a lieu de rendre le droit de licenciement belg plus social pour les
travailleurs et plus efficace pour le marché du traail.

La législation relative au licenciement est uneiématcomplexe et sensible qui requiert
concertation et préparation. A cet égard, la Belgigpeut s’'inspirer du débat ouvert
actuellement en cours aux Pays-Bas. Le gouvernepeemtprendre l'initiative en suivant
un cadre de référence qui établit les lignes deefode facon a répondre aux aspirations
au niveau social et au niveau de marché du tradeitifiees plus haut. Un tel cadre de
référence devrait idéalement partir du constat muiwoit de licenciement moderne,
efficace et juste doit réaliser cing objectifs :

- Garantir une sécurité de revenus previsible etrdgeraire pour le travailleur qui
perd son emplo(Axe 1)

- Promouvoir la sécurité du travaén soutenant le travailleur dans le cadre de sa
réintégration sur le marché du travail. (Axe 2)

- Protéger le travailleur contre le licenciement abugAxe 3)

- Cofinancer la sécurité socialgui doit prendre en charge les travailleurs ligésc
et plus particulierement I'assurance-chémage. (#xe
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- Eviter la segmentation et 'augmentation des fadgdicenciement globauxu ses
effets pervers sociaux et sur le marché du trafaaxe 5)

Appliqués a la Belgique, ces axes peuvent premdrerientations suivantes.

37. Les délais de préavis et indemnités de préavis dent étre établis de maniere
fixe et uniforme pour toutes les catégories de trailleurs, sur la base d’une clé bien
définie (Axe 1). A cet effet, le rdle de I'ancienneté etmil’age ne doit pas étre linéaire
mais dégressif. Un seuil inférieur absolu (un meet, exemple) et un seuil supérieur
absolu (18 ou 24 mois, par exemple) peut permeftreiter les excés. La distinction
entre ouvriers et employés doit étre supprimédeparais d’'un cours moyen, et non par
le biais d’'une généralisation du niveau le plustliAne 5).

Une part de ce qui va aujourd’hui aux indemnitédicenciement forfaitaires doit, en
combinaison avec le cadre retravaillé pour ces nmdis, étre consacrée a fé-
intégration et a la sécurité du travail du travailleur licencié (Axe 2). A cet égard, il y

a lieu d’adopter une démarche non pas standardsuaimesure, qui répond a la position
unigue de chaque travailleur. Différentes technégsent possibles: une indemnité pour
une formation, une indemnité pour un projet dentégration, I'octroi d’'une allocation en
guise de compensation temporaire pour une pert@v@au du salaire dans le cadre du
nouvel emploi, le financement d’'usutplacementetc. L’employeur doit, a cet égard,
pouvoir étre récompensé pour les investissementsatiére de sécurité du travail qu’il a
lui-méme déja faits pour le travailleur pendandlmée du contrat de travalil.

Il est préférable de coordonner la stratégie diatibn en cas de licenciement avec
lactivation des chdémeurs par les autorités puldgyyvoir Section Ill, B). Il est
egalement préférable que l'activation par I'emplaypuisse étre confiée a des acteurs
professionnels. Lorsque le travailleur licenci&a mpas besoin d’investissements
d’activation pour sa ré-intégration sur le marché twavail, la part du colt de
licenciement y afférente doit pouvoir étre investie vue d'une sécurité du travail
ultérieure, en la versant par exemple sur le condf#pargne-temps (n° 78) ou sur le
compte-chémage individuel (n°58).

La protection contre le licenciement abusif (Axe 3)doit mettre un terme a la
prolifération de distinctions et de différences awiveau de chaque protection contre

le licenciement. Il convient de trouver un équilibre efficace entie liberté de
licenciement souhaitable sur le plan économiquanet protection sociale souhaitable
contre le licenciement abusif. Il faut choisir enla prolifération sans fin des protections
spéciales contre le licenciement avec toute une@nde statuts variables et de plus en
plus de catégories de travailleurs privilégiéesnd’'part et un systeme transversal qui
traite équitablement tous les travailleurs d’aupart. La seconde option répond
davantage au principe de la justice sociale, gindans la lignée de I'évolution générale
vers la non-discrimination et peut également éfseeraur pied de maniére efficace.

L’on peut opter pour umontrdle général de licéitddapté a la nature du licenciement
(raisons économiques, raisons techniques, raisens®nelles), en combinaison avec un
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devoir formel de motivation pour tout licenciemeln¢ licenciement injustifié doit, par
analogie avec l'indemnité ordinaire de licenciemétie sanctionné par une indemnité
forfaitaire basée sur une clé uniforme et bienrdefivalable pour chaque catégorie, en
combinaison avec une limitation absolue. Les Igigelatifs a la licéité peuvent étre
tranchés par le biais d’une procédure spéciale ooiapt des délais tres brefs, des colts
peu élevées et peu de formalités. Cette procédugeiade ne peut pas comporter un
contrble préventif, dont I'impraticabilité a étéoprvée dans d’autres pays, mais bien un
contrble ultérieur trés rapide. Le plus indiqué dst prévoir a cet effet un organe
d’arbitrage, avec possibilité d’appel devant lelsutnaux du travail. Les tribunaux sont
mal placés pour juger de I'opportunité des décsimses par les employeurs.

Le financement de la sécurité sociale (Axe 4) doitiser a internaliser les colts du
licenciement pour la société.Les possibilités de constructions de licenciement
exemptées d'imp6ts ou faiblement taxées doiveet®Ripprimées (cf. également Section
V, B). Un des moyens d’internaliser les colts smcidu licenciement consiste a lever sur
imp6t sur le licenciement aupres de I'employeurpqoicede au licenciement. Cet I'imp6t
peut varier en fonction de la fréquence de licaneiet pour raisons économigues ou
pour raisons techniques dans le chef de 'employ@emécanisme déxperience rating
est appliqué aux Etats-Unis, mais il est aussigmt&sen Europe comme un moyen
efficace pour réduire le taux de choméagél. contraint les entreprises a élaborer une
politique de personnel a long terme et permet garté les charges des allocations de
chémage.

L’'on peut atteindre le méme obijectif en faisanttdboer les employeurs a un compte
« chémage » individuel et cessible pour les tréeais (cf. n° 58-59). La contribution a
ce compte peut également étre adaptédéramk recordde l'entreprise en matiere de
licenciement.

La Belgique présente manifestement les symptomesdddit de licenciemer
trop strict pour son propre marché du travail. Léglislation belge en matier
de licenciement offre une grande sécurité de I'empiais trop peu de sécurit
du travail. Le droit de licenciement belge comparte injustice a I'égard d
certains groupes, a savoir surtout les ouvriers é&mployés inférieurs et les
travailleurs ageés. Les différences entre les catégode travailleurs sont
inacceptables, a la fois au niveai social et paufdnctionnement du marché du
travail. La prolifération des protections spécialesntre le licenciement et
'indétermination de certaines indemnités de lidentent entrainent une
complexité inutile. Un changement de politique extiéne de licenciement dans
le sens de la sécurité du travail s’'inscrit danséelre du processus dynamique
de destruction créatrice d’emplois sur le marchétrdavail et responsabilise
I'employeur quant a I'activation des travailleurs’d licencie.

(D\(‘DH

DD

D

%2 Commission EuropéennEmployment in Europ2006.
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E. Evoluer vers la neutralité par rapport a I'age dansles conditions
salariales et les conditions de travail

38. La section 9° du présent rapport a mis en lumiére I'exclusiorvraate des
travailleurs agés et a souligné la nécessité dengitne a ceux-ci de travailler plus
longtemps. La cause de la marginalisation des itlewes agés est liée a de multiples
facteurs qui les poussent ou les attirent de difféss manieres hors du marché du travail.
Un véritable New Deal de I'dge sur le marché du tmail s'impose Cette
responsabilité incombe a tous : aux autorités,eangloyeurs, aux travailleurs agés eux-
mémes et aux partenaires sociaux. La section I\éedeapport plaide en faveur d’'un
mélange de mesures permettant de travailler phgtéonps et autrement dans le contexte
du vieillissement de la population. La présentdigacest ciblée sur la lutte contre la
stratification par ages par le biais de la suppoasst de la neutralisation du facteur de
I'age dans la détermination des conditions saksiat des conditions de travail.

39. La position pénible des travailleurs agés dammlaique des ressources humaines et
sur le marché du travail s’explique en partie pafait qu’étre agé signifie par définition
étre plus cher, notamment pour la catégorie desitlaurs qui, du reste, occupent une
relativement bonne position sur le marché du ti&¥alous avons déja plaidé, plus haut,
en faveur de la limitation du facteur age dansckenkciement (n° 32 et 36). Le pendant de
cette stratégie consiste en ureutralisation similaire de I'&ge dans la détermindon

des conditions salariales et des conditions de trav dans le contexte de I'emploi

En Belgique, le recours a I'age, que ce soit dineeint ou indirectement par le biais de
'ancienneté, est largement répandu dans la détatian des baremes salariaux et de
I'évolution salariale tout au long de la carriéde, moins pour les employés. La dictature
de I'dge impliqgue que les travailleurs agés colpmatque systématiquement plus cher
gue les jeunes travailleurs, et ce, méme lorseéit de fonctions identique&.’on
observe une forte « tension salariale », qui contire a croitre, entre les travailleurs
ageés et les jeunes travailleurs sur le marché duavail belge.Cette tension salariale

8 Le facteur colt n'est, en effet, pas le seul factéa productivité, des compétences, etc. rentrent
également en ligne de compte. De cette maniérdrdesilleurs relativement moins chers peuvent
trouver un travail plus facilement.
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est calculée sur la base du rapport entre le satagnsuel moyen des travailleurs ageés
(55+) et celui des jeunes travailleurs (25-30 alasfierniere moyenne étant égale a 100.
La tension salariale était de 150 % ou plus en 180Qraphique 5), ce qui signifie donc
gue les travailleurs de plus de 55 ans coltent @ermme 50% plus cher que les jeunes
travailleurs. Le salaire mensuel brut d’'un jeune2@e24 ans s’élevait a environ 1900
EUR en 2004, contre prés de 3600 EUR pour un ffavaide plus de 60 af$.Un
travailleur de plus de 60 ans colte donc presque fiés plus cher. Il va de soi que cela
compromet les chances de carriere des travailkggs au sein de I'entreprise ou sur le
marché du travail.

Graphique 5
La tension salariale entre les travailleurs agésestjeunes travailleurs sur le marché du
travail

Tension salariale entre travailleurs agés
et jeunes en Belgique

travailleurs de 25 a 29 ans = 100
chiffre d’'index, niveau salarial

155

150

O 1995
m 1999

145

140 +—

135 +—

130
Total Industrie Services

Source : Conseil supérieur de 'EmplBigapport annuel 2004.

40. La suppression de la prépondérance de I'age dadsté&amination des conditions
salariales et des conditions de travail est donél@ment essentiel pour 'amélioration de
la position des travailleurs agés sur le marché&alail. Mais il n’y a pas que la logique
pure du marché du travail qui pousse a la neutitadis de I'age.La politique des
ressources humaines en bénéficierait égalemenine évolution linéaire et constante
basée sur I'dge ou sur l'ancienneté ne correspomsl @ I'évolution réelle des
compétences et de la productiitéLe recours & I'age ou & l'ancienneté dans la
détermination des conditions salariales et des itond de travail est un critére de
facilité en vue de la standardisation collectiveedt le fruit d’'uncontrat implicite par
lequel I'employeur promet la sécurité de I'emplbleetravailleur la loyauté, de maniere a

% SPF EconomieEnquéte sur la structure et la répartition des $as.
8 Cf. aussi Conseil supérieur de I'EmplBiapport annuel 2004
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ce que le sous-paiement au cours des premiéregsadnécontrat soit compensé par un
surpaiement au cours des années ultérieures.

Le marché du travail moderne requiert toutefois éwmalution dynamique de la sécurité
de I'emploi vers la sécurité du travail a traveespiusieurs carriéres, plus courtes. Dans
ce contexteyne politique des ressources humaines plus consdiemlu facteur age est
basée sur un nouveau contrat implicite par lequell sécurité de I'emploi laisse place

a I'employability et la sécurité du travail, le lien ombilical entte salaire et
I'age/I'ancienneté est romp.

41. Outre le bon fonctionnement du marché du travaileela politique du personnéd
justice individuelle pousse aussi a séparer la ralan automatique age/conditions de
travail. Celui qui traite aveuglément les travailleurs lsubase de leur age fait en effet
preuve d’'une discrimination illicite sanctionnéessiubien par la Iégislation européenne
que par la législation beldé.

C’est a juste titre que le SPF Emploi, Travail einCertation sociale a récemment
souligné le caractere discriminatoire du recourg haremes liés a I'dge dans les
conventions collectives de trav&ilLes partenaires sociaux doivent maintenant assumer
leur responsabilité. Le prochain gouvernement deasser a la vitesse supérieure pour
eviter que I'age soit remplacé par a I'anciennétancienneté comporte indirectement
une discrimination liée a I'ad8.Celle-ci est, il est vrai, traitée de maniére flasible

sur le plan juridique parce que la législation dar discrimination n’identifie
expressément que « I'dge » comme critere intavtifs dans le fond, I'ancienneté, c’est
'age exprimé différemmenPour le marché du travail, la politique du personnéet

les travailleurs, le remplacement du critere « age par le critere équivalent

« ancienneté », c’est du pareil au méme

42. Au début de la prochaine Iégislature, le gouvemmgnpourra imposer aux partenaires
sociaux un parcours et un calendrier visaéliiner le recours a I'age et a minimiser

le recours a I'anciennetédans la détermination collective des conditionarsdes et des
conditions de travail sur le marché du travail bellj s'indiqgue de reprendre le méme
canevas pour les employeurs publicancienneté peut encore jouer un réle légitime

et standardisé dans les premieres années d’exercickune fonction, lorsque le
travailleur évolue vers la maturité dans la fonctim. Par la suite, une plateforme
adaptée et individualisée sera nécessaire powliégpe du personnel dans le cadre de
laquelle la rémunération et I'évolution de carri@eront déterminées par une série de
criteres et de techniques pertinents.

Le passage de I'dage et de l'ancienneté vers une pasr déterminer les conditions
salariales et les conditions de travail requied pariode de transition qui compense les

6 Cf. par ex. G. van Buul et J. Madsgvensfasengericht personeelsbeldintys Hogeschool voor
Personeel en Arbeid, 2004.

" Directive UE 2000/78; Loi contre les Discriminat&) 2003 et la loi de remplacement de 2007

%8 Cf. www.sd.be

%9 Cf. C. BayartDiscriminatie tegenover differentiatiearcier, 2004.

63



Lutter contre la stratification et I'exclusion sle marché du travail

aspirations légitimes des travailleurs dont I'évioln de carriére au sein de I'entreprise se
base sur les anciens critéres. Cette période dsiticm doit également exclure des litiges
sur le passe.

Cet exercice fondamental n’est pas isolé. Il estgué d’'une évolution vers une politique
du personnel qui tient compte des ages au seinedagprises, pour valoriser le
vieillissement de la population (cf. Section IV,.®n outre, la neutralisation de I'age
dans le cadre des CCT va de pair avec l'intrododdian statut unique (n° 18-21) et avec
les réformes structurelles des comités paritair€és 22-26). De quoi permettre une
approche globale cohérente pour préparer la caimertsociale au marché du travail du
21° siécle.

En Belgique, le recours a I'age, que ce soit dieeaent ou indirectement par e
biais de I'ancienneté, est largement répandu dardétermination des baremes
salariaux et de I'évolution salariale tout au lodg la carriere, du moins pou
les employés. L'on observe de ce fait une foreengion salariale » qui port
préjudice a la position des travailleurs agés sernharché du travail belge
Une politique des ressources humaines modernecigorie du facteur age
c’est pas servie non plus par un lien standard ai@ge ou I'ancienneté. L3
justice individuelle s'y oppose également. Surlém uridique, les distinction
systématiques basées sur I'age ou I'anciennetéonstituent ni plus ni moin
que des discriminations. L’ancienneté peut cepenjiarer un réle légitime e
standardisé au cours des premiéres années d’exedtime fonction, lorsqu
le travailleur évolue vers la maturité dans la d¢tion.

-
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F. Promouvoir la diversité effective dans les mots etans les faits

43. La marginalisation pressante des travailleurs dine étrangére et des nouveaux
Belges sur le marché du travail belge constituelname social, une perte économique,
une bombe a retardement sur le plan social et ypetiheque sur le financement du
vieillissement (cf. n° 11). Les causes de cettegmatisation sont multiples, elles sont
loin de toutes trouver leur origine sur le marchétvail et elles ne peuvent pas non
plus se réduire a la simple politique du personmahée par les employeurs.

Il est néanmoins évident que le marché du trawailt @tre un instrument crucial pour
l'intégration sociale ayant déja échoué ailleurgmtegration est une question de chances,
de droits et de devoirs de tous les codtés du speces employeurs ne peuvent pas
échapper a leur responsabilité sociale en la neatier

Du reste, tout le monde, méme I'employeur lui-mémentérét a ce que le processus
d’intégration sur le marché du travail soit mise rearche. Un marché du travail qui
tourne facilement et qui donne a I'employeur unéscemaximal au capital humain
disponible est, comme on l'a vu, un instrument ingoat pour le développement
économique. Au niveau de I'entreprise méme, unqgueral diversifié constitue une
source de créativité et un instrument permettaétadjir le contact avec une société

pleine de clients, de fournisseurs, de partenauede collaborateurs potentiels.

44. Une politigue de diversité voulue et proactiver®ffux employeurs le moyen de
pouvoir répondre de maniére positive aux défis @’snciété multi-ethnique, d’adapter
leur politique du personnel a la société et derdmmr a la résolution du probleme de
l'intégration. La diversité permet d’éviter un meel€onflictuel dans lequel le probleme
de l'intégration est résolu par une judiciarisatipar des plaintes et des proces dont se
passeraient bien les employeurs.
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Le présent rapport ne plaide pas en faveur deemgst de quotas, au contraites
guotas posent probléme, et ce, pour différentes ons Les quotas obligatoires
impliquent ou tendent intrinsequement vers I'unel’autre forme de discrimination a
rebours qui n’est pas compatible avec le devoinelatralité dans le cadre de la lutte
contre la discriminatio”? Ils ne font qu'accentuer les différences, les ygép et
renforcer la segmentation, du moins sur le plarcipsipgique. lls stigmatisent souvent
les bénéficiaires. En outre, il s’agit essentietaind’une solution de facilité qui permet
de racheter la diversité par le biais d’'un quotpesiiciel, tandis que les véritables
courants de fond du marché du travail et de laigok du personnel restent inchangés.

45. Ces dernieres années en Belgique, différents miveke pouvoir ont sensibilisé
plusieurs groupes cibles a la diversité sur le dieuravail et en dehors, et ce, souvent en
concertation avec les employeurs et les syndi€2s. initiatives ont certes été utiles,
mais elles ont enregistré relativement peu de tasuét n'ont en tout cas pas permis de
réaliser une percée en la matiere. Vu la gravitprabléme, cette percée doit absolument
se faire sous la prochaine Iégislature. Il y a emémormément d’espace pour développer
la diversité sans qu’elle ne découle sur une sbdétquotas.

L’heure d’'une mobilisation générale en faveur dedilersité sur le lieu de travail a
sonné. Le gouvernement doit, au cours de la proeHagislature, réunir tous les niveaux
de pouvoirs et tous les partenaires sociaux paumifr, instaurer et exécuter un large
plan d’action qui dépasse la phase volontaire etieneade diversité. Les partenaires
sociaux se sont déja engagés a prendre des wesatians le cadre de l'accord
interprofessionnel qui est actuellement en couessnts se limitent surtout aux appels et
a I'instrumentaire juridique. Il faut mener uneiactaxée sur la réalité et sur les résultats,
et soutenir celle-ci par tout un arsenal d'avis, stgeening et de monitoring et
d’expertise. L’on peut s’inspirer de I'expériendedes pratiques des autres pays, et plus
particulierement des pays anglo-saxons.

L’introduction des nouvelles lois sur la discrintioa au terme de la législature
précédente peut étre I'occasion a saisir pour doam€entre pour I'Egalité des Chances
et de Lutte contre le Racisme un réle proactif deetbppement. Si I'on veut pouvoir
réaliser des avancées sous la prochaine Iégisldtmepeut envisager une obligation de
mener une politique de diversité dans le chef elmiloyeur (secteurs public et privé) qui
occupe au moins 250 travailleurs, avec possibid@éreduire ce seuil progressivement.
Les employeurs doivent a cet égard pouvoir fairgpehpa un soutien et a un
accompagnement externes qui rendent I'applicateohotbligation tout aussi efficace que
réelle.L’accompagnement dans le cadre de la politique deiwkrsité ne doit pas étre
synonyme de bureaucratie, mais plutdt reposer sureas instruments et des points
d’action tres concrets, pratiques et pragmatiques.

Dans tout ce processus, les autorités publiquesnjoelles-mémes un réle de pionnier
important, que ce soit sur le marché du travail esu dehors de celui-ci. En tant
gu'employeur, les autorités publiqgues doivent donlee bon exemple et introduire
réellement une structure de diversité dans laigobt des ressources humaines. A cet

0 Cf. M. De Vos Positive Action Commission Européenne, sous presse.
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egard également, les exemples donnés dans layggt@y d’autres pays peuvent nous
inspirer..

La marginalisation des travailleurs d'origine étrgere et des nouveaux
Belges sur le marché du travail belge est dramatigt il faut agir. Le
marché du travail est un instrument crucial poueuntégration sociale qu
a échoué ailleurs. L'intégration, c’est une questae chances, de droits et
de devoirs de tous les cotés du spectre. Les employloivent eux aussi
assumer leur responsabilité sociale, c’est aussisdéeur intérét. La
diversité constitue I'alternative positive a la jarisation.

L Cf par exwww.civilservice.gov.uk/diversity/ www.diversityatwork.net
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Numéros 46-50:

Numéros 51-56:

Numéros 57-61:
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A. Se concentrer sur les mesures dactivation pour une
amelioration du processus de matching

46. La Belgique fait partie du groupe des pays de IjuiEqui dépensent le plus pour
des mesures de fonctionnement du marché du travaiinsi, en 2004, la Belgique a
consacré 3,6 % de son PNB a des mesures lieéesrahédu travail contre 1,8 % du
PNB en moyenne pour les 15 Etats membres de 1AE.graphique ci-dessous
démontre que seuls les Pays-Bas et le Danemarksi&mea cet égard plus que la
Belgique (leurs dépenses s’élévent respectivemdyi’a% et 4,37 % en 2003%)a
méthode belge colte donc aussi cher que la métheeitandaise, mais les résultats
belges sont loin d’étre aussi bons que les rémitiéerlandais (ou danois).

Graphique 6

Dépenses publiques dans le cadre des mesurealiémarché du travail
Graph 1 - Public expenditure on LMP as a percentage of GDP, 2004.
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* Eurostat esfimations.
* Dafa refer fo 2003.
" OECD data.

Sowrce - Eurgstal, Labour Market Policy databass, March 2008,

2 Commission EuropéennEmployment in Europe 2006
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Le probleme se situe au niveau de la maniere dendép ces budgets. La Belgique ne
consacre qu’'un tiers de ses dépenses totales memges d’activation Deux tiers de
ces dépenses sont consacrés anksures passivesdont les allocations de chémage et
les prépensions. Pas moins de la moitié des meaatiees portent sur lsubvention de
I'emploi au sein de la fonction publiqueontre une moyenne de 16,2%parmi les 15
Etats membres de I'UE.

Comme lindique la Sectior™f, la Belgique figure parmi les moins bons élévedale
classe lorsqu’il s’agit du taux d’emploi, du taux chdGmage et de la durée de chdmage, et
ce,malgré le niveau relativement élevé des dépensesisacrées aux mesures liées au
marché du travail. Ces dernieres anneées, la faible efficacité agppardes politiques
actives de marché du travail et la persistance tHur de chémage élevé dans beaucoup
de pays européens ont engendré toute une séréfatmes, afin de réaliser les objectifs
de Lisbonne — a savoir un taux d’emploi éleve, cnoéssance durable et la prospérité. Le
plus grand défi consistait a mettre en place lesmemandations souvent citées par
'OCDE, visant a instaurer un marché du travail iteket flexible sans devoir
abandonner le modele social européen de sécudigd#eoC’est ainsi qu’est né le concept
deflexicurity ou flexisécurité (voir Encadré 3), qui est expéassnt soutenu par I'Union
Européenne.

En termes de marché du travalil, la flexicurité repésente une évolution de la sécurité

de I'emploi vers la sécurité du travail,défendue et appliguée au contexte belge a travers
ce rapportEn échange d’une sécurité de 'emploi plus resteedt de plus changements
de carriére, la transition vers de nouveaux emgeisrouve facilitée et offre, dans une
economie moderne telle que nous la connaissors delithances de trouver un emploi et
donc plus de sécurité du travail (cf. n° 15-17Lette évolution requiert une politique
active de marché du travail visant a faciliterdgation et la circulation sur le marché du
travail.

47. Différentes études d’évaluation se sont penchéss |'sfficacité des mesures
d’activation classiques, des plans d’embauch&ine analyse macro-économique au
niveau des différents pays de 'OCDE permet soudé&tablir un lien entre les dépenses
liées a de telles mesures et un recul du tauxhdeage. Toutefois, si I'on se base sur
des études d’évaluation ex post au niveau microd@etc sur les individus qui ont
participé a un programme) dans les différents p@dysemble n’existeraucun lien
conséquent entre les programmes d’activation et Bede du chémage Souvent,
'image est aussi faussée parce que les demand&ngploi qui prennent part a un
programme d’activation, ne sont, dans un certaimbre de pays, plus comptabilisés

3 Eurostat (données pour 2004)

™ Commission Européenn&mployment Outlook 2008Commission Européenne et Conseil européen,
Gezamenlijk verslag over de werkgelegenheid 2008/2®706/07; De modernisering van het
arbeidsrecht met het oog op de uitdagingen vanid&&euw COM(2006) 708def.

5 Cf. principalement OCDEEmployment Outlook 200&almfors, L. (2004). ‘Activation versus Other
Employment Policies — Lessons from GermarGgSifo Forum Vol.5, No 2; Kluve, J. (2006). The
effectiveness of European active labor market goli€A DP No. 2018.
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dans le groupe des chomeurs. Il apparait aloreevgue la macro-analyse puisse établir

un lien statistique entre les dépenses liées évaion et le chdmagé.

Encadré 3 : Qu’est-ce que la Flexicurité ?

Il existe différentes interprétations du concepfldgicurité. Une définition courante se base
celle de Wilthagenet identifie quatre éléments liés a la dimensiefiekibilité :
» Flexibilité externe : cet élément renvoie a lalfeeou a la difficulté de recrutement et
licenciement des travailleurs.
e Flexibilité interne : cet élément renvoie a la lia€iou a la difficulté d’intégrer plus o

moins de travailleurs dans les entreprises sansirdescourir au recrutement ou au

licenciement (par ex. en ayant recours aux heuwrpplémentaires, au travail a temn
partiel, etc.).

» Flexibilité fonctionnelle: cet élément renvoie a la maniére dont on peuptad
I'organisation du travail (par ex. faultitasking.

* Flexibilité salariale : cet élément renvoie a lansskilité du salaire aux des chg
économiques.

La dimensiorsécurités’articule également autour de quatre éléments :

* Seécurité de 'emploi : la durée prévue pour unaeremploi.

» Seécurité du travail: la durée prévue pour trouvertrdvail (et donc pas nécessairem
auprées du méme employeur).

e Securité de revenus : le degré de sécurité de wevkmsqu'un emploi rémunéré ¢
supprimé temporairement.

e Securité de combinaison : la possibilité de combime activité réemunérée avec d’aut
activités privées ou sociales (équilibre vie-trvai

Un certain nombre de pays tels que le DanemarkPhls-Bas et la Grande-Bretagne 9
parvenus avec succes, chacun avec ses propressagtean contexte institutionnel spécifiqud
franchir I'étape du systéme de flexicurité, aves dffets trés positifs sur I'ensemble du mar
du travail. Les exemples provenant des pays étrange peuvent pas étre repris puremer
simplement, car ils reposent tous sur un mélantjenad spécifique de composants économiq
institutionnels, budgétaires et culturels pertisentAinsi, le modéle danois se caractérise par
allocations de chdmage généreuses en combinaismdes dépenses importantes consag
aux mesures d'activation. Des pays ou la duréeh@eage est relativement longue — comm
Belgique — qui souhaiteraient reprendre ce modedens confrontés a court terme a une fq
augmentation des dépenses destinées a la poldigoearché du travail, ce qui peut produire
effets fiscaux inverses.

"Cf. Commission Européennémployment in Europe2006.
“Comp. J. ZhouDanish for All? Balancing Flexibility with Securitfhe Flexicurity ModellIMF Working
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Paper WP/07/36, 2007.

48. Quelles lecons peut-on tirer de I'expérience desea pays ? Les résultats des

différentes études d'évaluation ex post sont démeants. Tout d’abordjes

programmes de formation mis en place par les autags semblent, dans la plupart
des cas, ne pas avoir d'effet voire avoir un effetégatif sur les futures perspectives

6 Cf. J. Albrecht)s Denemarken Europees werkgelegenheidskanfittérera Institute Memo 5/2006.
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d’emploi. Ensuite, I'emploi subventionné (surtowtnd le secteur privé), augmente les
chances des participants de trouver un emploieeégalement lorsque le programme est
terminé. Et ces effets sont de plus en plus imptsta mesure que le programme de
subvention se rapproche du travail régulier. Ceprycces mesurggoduisent souvent

un effet d’éviction, ou ‘crowding-out’, des emplois réguliers, evaluére 60 et 70%. En
d’autres termes, sur 10 places comblées par desresesubventionnées, 7 auraient
eégalement été occupées par des travailleurs qupargcipent pas au programme
d’activation et seules 3 places sont occupées guéicerogramme de subvention. Ce
phénomene est aussi appdiEplacemenbu substitution Cet effet joue surtout un réle
dans le cadre de programmes destinés aux jeunésn3ient compte de tous les colts
gu'engendrent la mise sur pied et l'organisationtels programmes, le faible gain
d’emploi ne justifie pas effort. Ce type de mesuess aussi souvent associé a une
diminution de la mobilité et a un renforcement deségmentation du marché du travalil,
ce qui ne favorise pas I'évolution nécessaire vers sécurité du travdil. En outre, ils
sont également a l'origine d’effets pervers pounkaché du travail (cf. Section I, C).

49. Malgré les dépenses importantes consacrées a alitigye active de marché du
travail en Belgique, le taux de chémage reste dénable et le nombre d’emplois
vacants augmente. L'on parle ici de professiondroatées a une pénurie, ce qui rend
bien compte de la gravité du ‘mismatch’ qui regneBelgique. La conclusion qu'’il faut
tirer de ce qui précede va donc de Hidiaut réorienter la politique active de marché

du travail et la cibler sur des mesures d’activatia axées sur une amélioration
immédiate du processus denatching entre le demandeur d’emploi et I'employeur.
L’OCDE aussi plaide en faveur d’'une telle politigdiactivation davantage axée sur le
processu$® Ces derniéres années, différents pays tels quRatemark, I'lrlande, la
Grande-Bretagne, les Pays-Bas, la Suéde et, masmréent, I'Allemagne ont procédé
cette réorientation, et ce n’est pas un hasare sont tous des pays ou le marché
travail a récemment connu une évolution favoratifieaussi Encadré 4).

a
du

Encadré 4: Politique active du marché du travail auDanemark”

Au Danemark on observe a la fois une compensattativement élevée du chémage et Hes
regles strictes d’activation destinées a amélitrgrocessus de ‘matching’. Ainsi, les chdmeurs
qui ne sont pas disponibles sur le marché du fraeadent leur droit a I'allocation de chémage
pendant cinq semaines. S'ils refusent un emplairme offre d’activation sans raison valable,|ils
ne peuvent prétendre a une allocation. En résuem&hdmeur doit satisfaire aux conditigns
suivantes :
e Le chémeur dispose d’'un délai d’'un mois maximumrpauregistrer son CV dans |
offres d’emplois vacants et dans la banque de Cbeditre de placement.
« Il doit accepter dans la journée un travail ordi@aju’il est capable de faire, a conditipn
que le temps de déplacement vers le lieu de tral@icede pas 3 a 4 heures. Ce tefnps
de déplacement ne vaut pas pour les chdmeursigsalif

» Le chémeur doit rechercher activement un emplpoetvoir prouver le caractere actif fle

D
(]

" Frederiksson, P. et P. Johansson (20&8)ployment, Mobility and Active Labour Market Prajmes;
IFAU WP 2003:3
8 OCDE,Employment Outlook 2006
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cette recherche.

* Le chémeur doit accepter les mesures d’activatimpgsées (par ex. une formation)
doit se rendre aux rendez-vous fixés par le cedé&replacement. Durant la pério
d’activation, il doit continuer a postuler et actpout travail ordinaire.

" Comité économique et social europé&texicurity au Danemark’ ECO/167, 2006.

et

50. L’ensemble de mesurewisant a favoriser le processus de ‘matching’ e tres
vaste, mais une bonne coordination et un bon soint souvent importants a cet égard.
Parmi ce package, on retrouve les types de mesureants : conversations intensives
(counseling) avec le demandeur d’emploi, contagtliér entre le demandeur d’emploi
et les agences de placement, renforcement desnegigeet prévision d’incitants pour
pousser le demandeur d’emploi a chercher un jobuggionvienne, élaboration de plans
d’action individuels pour le chémeur, renforcemdat exigences pour accepter un job

plus rapidement et renforcement de la sanctiorgleade chémeur refuse un emploi,

et

enfin, obligation de prendre en charge certainebe& lorsqu’il s’agit d'une aide au

revenu de longue durée.

Malgré le niveau élevé des dépenses consacréeseapolitique active de
marché du travail en Belgique, le taux de chdmazgter €levé et le nombre de
postes vacants augmente. Des évaluations ex poshedeires d’activatiot
réalisées dans différents pays font apparaitre éaassité d’'une réorientatign
de I'activation destinée & améliorer directememixbde des chémeurs vers des
emplois réguliers dans le secteur prive.

—
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B. Activer I'assurance-chémage et I'allocation de chéage

51. La recherche aussi bien théorique qu’empiriquealdra la grande importance que
revét I'assurance-chbmage dans le cadre de I'ictieracruciale entre les mesures de
marché du travail actives et passiVéda maniére dont est organisée I'assurance-
chémage peut donc influencer considérablementdatg@tion du marché du travail d’'un
pays®® En Belgique, 'assurance-chomafgét partie intégrante de la sécurité socialé
s’agit d’'une garantie de revenu pour ceux qui s@ugent involontairement au chdmage
et restent disponibles sur le marché du travail. & cette origine historique,
I'assurance-chémage belge n’a jamais été concue cm@ un instrument de politique
active de marché du travail La preuve en est que I'assurance-chdmage, faisati¢ de

la sécurité sociale, est restée une compétenceafédéandis que I'accompagnement et le
suivi des chémeurs sont des compétences qui orégitnalisées.

Etant donné que le lien intriséque entre chdmagraethé du travail n'a pas été reprise
dans la structure de base de I'assurance-chémégge e dimension ‘marché du travail’

a longtemps été négligée dans le cadre de l'asseieimdmage en Belgique. Ce n’est
gu’il y a quelques années, sous la pression ddsitéors et institutions internationales,

gu’'une transition de la politique vers davantagectivation dans le chémage est
progressivement devenue envisageable. Cette tmansitdéja produit des effets certes
visibles mais encore relativement limités. Les c@nastiques structurelles de

I'assurance-chdmage n’ont jusqu’a présent jamaisrédifiées. Quiconque qui observe
I'organisation de I'assurance-chémage belge dutpdénvue de l'activation et de la

stimulation de la participation au marché du travainstate de ce fait une série
d’anomalies qui prennent la forme d'incitants centa participation au marché du
travail :

" Boone, J. et Van Ours, J. (2004). “Effective Aetivabour Market Policies’, Discussion Paper CEPR,
4707; OCDEEmployment Outlogkk006.
8 Cf. Commission Européenneémployment in Europe 2006
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« Dans le systeme d'allocations dattente, aucuneémapce professionnelle
préalable n’est requise pour prétendre aux allogatde chmage.

* Les allocations peuvent étre octroyées en cas denatpe dans un ‘emploi
convenable’ au travailleur et qui tient compte,renautres, de la formation
professionnelle suivie. Cela laisse peu de plagceeadynamique d’adaptation de
I'individu aux besoins du marché du travail.

* L’investissement dans la formation et I'accompageeimdes chémeurs ont
longtemps été négligés et ce n'est que récemment@ua commenceé a investir
dans ces domaines, encore souvent par le biaisodegsus formalistes et sans
couverture générale.

« Contrairement a de nombreux pays, une allocatibg@sntie pour une longue
période voire pour une durée indéterminée.

« Les centres de placement et leur personnel estffigeuent incités
financierement a mettre les gens au travail @pgdement.

» La différence entre les faibles revenus proposés pie nombreux premiers
emplois et 'indemnité de chémage, avantages fisgaalus, est limitée.

Si elle veut améliorer la performance de son madthéravail, pour qu’il offre plus de
chances aux chOémeurs, la Belgique doit repensegdivsation de son assurance-
chémage comme instrument d’'une politique activendeché du travail.

52. 1l y a tout d’abord lesllocations de chémageElles offrent une garantie de revenu
en cas de chémage et représentent une subveniidewvqtise le processus de recherche
dans le sens d'un ‘jobmatch’ de qualité. Cependded, allocations de chémage

augmentent le revenu dit « de réservation », aisé/oevenu qu’'un chémeur souhaite

recevoir avant d’accepter un job. Lorsqu’il estgbke de compter sur des allocations de
chémage pendant une durée prolongée, la situatiohdevenir problématique.

La Belgique est pratiquement le seul pays ou Katmn de chdmage est illimitée dans le
temps, méme si elle est soumise a condiffonk. titre de comparaison : la durée
moyenne d’octroi d’'une allocation de chdmage es34lenois dans les pays scandinaves,
de 18 mois dans les pays d’Europe occidentale € deis en Grande-Bretagne (cf.
Tableau 16). La combinaison d’allocations de chém@&dativement élevées et illimitées
dans le temps et d’avantages financiers limitésosi va travailler, souvent pour des
raisons fiscales, confronte surtout les personres qualifiees au fameux ptege a
'emploi », et encourage par conséquent le chémeur aalarstians le chémage. (cf.
Encadreé 5).

81 Le systéme du chémage de longue durée comportsaupape de sécurité qui permet les suspensions
sous certaines conditions.
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Encadré 5 : Pieges a I'emploi

Dans presque tous les pays européens, le fonctimmtedu marché du travail est perturbé
différents pieges liés au chémage ou a I’ (in)atetivLespieges a I'emploiconsistent en génér
en des seuils qui maintiennent le chémeur dansouotexte de chémage. Ces seuils peuvent
de différentes naturesle manque de qualification, le manque de mobij&graphique, le
obligations familiales ou tdches ménagéres ks pieges financiers a I'emplasurviennent
lorsque la différence entre le revenu produit paewctivité et le revenu produit par le chdém3
est trop faible voire négativ®ans ce cas, le chémeur n’est pas incité a stiatégur le marchg
du travail, au contraire il est plutét dissuadded@ire, ce qui conduit le chémeur a tomber d
le piege de l'inactivité.

Les pieges financiers du chdmage sont le fruitedfeds conjugués des allocations et des img
Au niveau fédéral, plusieurs mesures ont été prsssdernieres années pour supprimer
piéges financiers de l'inactivité en rendant levaibplus rentable, notamment grace au bon
I'emploi pour les travailleurs a faible revenuaaikstourne a I'emploi, a la réforme tlallocation

par
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étre
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lge
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les
IS a

de garantie de revenu, a la prime de reprise daitrpour les chdmeurs agés et au paiement

temporaire d'une allocation familiale majorée auncians chémeurs de longue durée. Dan
fond, le systeme des titres-services suit une gbjibie analogue. Toutes ces mesures — co
c’est souvent le cas en matiére de politique duch@&adu travail — ont, marginalement, appq
des modifications en introduisant de nouveaux syst des allocations et des subventions,
toutefois modifier 'essence méme du systéme. Undeémenée dernierement sur le marchg
travail en Flandre a fait apparaitre que 15 % desneurs flamands de longue durée tomk
encore dans le piége financier du chémage.

Une étude plus ancienne de I'Onem (2001) démontie lgs pieges financiers du chémd
peuvent également se manifester a un niveau pweé éur I'échelle salariale, et ce, a cause (¢
maniére dont les allocations belges sont typiqueriées au revenu que le chémeur percel

5 le
mme
rté
5ans
b du
ent

lge
ela
vait

auparavant. Pour un échantillon représentatif debamaisons relatives au niveau sala
(exprimé par opposition a un revenu minimum), ditaation familiale (célibataire, marié s

ial
ns

enfants, marié avec enfants) et au nombre d’heunestées (Y, Y2, %, temps plein), il s’avere
globalement que dans 65 % de ces situations le @mbne gagne pratiguement pas plus d’argent

net s’il accepte un emploi. Le pourcentage de 6&s¥€galement lié a I'hypothese selon laq
un chémeur est prét a perdre de son temps libre wouevenu supplémentaire de 15 %.

lle
es

15 % doivent suffire a couvrir les frais liés axkecice d’'un emploi (frais de déplacement, frais
de garde, ...). L'Onem suggeére lui-méme que les eudmestiment que 15 % ne suffisent pgas a

compenser ces frais.

“Vlaams Actieplan Werkloosheidsvallen 2007.

Y

53. Le piege a I'emploi semble difficile a concilievex le constat selon lequel |

es

allocations belges de chémage sont, aprés un rceet@ips, plutot faibles par rapport aux

bY

allocations dans les autres pays. Le taux de remaplant, & savoir l'allocation de

chémage par rapport au dernier salaire gagne,ve'é@e6l % en Belgique, contre u

ne

moyenne de plus de 70 % dans la plupart des pagppérns (cf. Tableau 6). Derriere

cette moyenne relativement faible se cachent bigenedu des différences. Ainsi,
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charge familiale entraine une majoration des allona pour le chémeur, ce qui
augmente le risque de piége financier du chémage lgogroupe concerné. En outre,
I'allocation de chémage ne constitue qu'une partlaesituation de revenus. Ce qui
compte, c’est l'offre totale des allocations etrasitindemnités, dont les avantages en
nature tels qu'un logement largement subventiodes, allocations familiales majorées
en fonction des frais d’habitation, les intervenicsupplémentaires en matiere de soins
de santé, des bourses d'études, des tarifs soeiades transports en commun a tarif
réduit. En outre, I'on doit tenir compte du faitegle revenu de remplacement est souvent
plus intéressant fiscalement. La combinaison dwattaau noir et d’'une allocation
contribue au piege financier du chémage et I'onpeat lutter efficacement contre ce
phénomene qu’en modifiant le systeme d’allocationméme.

La taxation effective moyenne sur les bas reverntaleulée sur la base de I'allocation de
chémage qui est supprimée et des impo6ts qui dodeatpayés sur le salaire issu d’'une
activité professionnelle — s’éléve a 80 % dans &tk plus de 100 % dans certains cas.
En ce qui concerne les revenus plus faibles, l@gige¢ se situe aux alentours de la
moyenne européenne. Cela signifie gu’'un chdmeuraqoepte un emploi ne recoit en
moyenne que 20 % de revenus en plus. Concernardalages les moins éleveés, la
taxation effective s’éleve déja rapidement a 10@#ofonction de la situation familiale,
si bien que le fait d’accepter un emploi ne repméseaucune amélioration nette du
revenu. Le colt d’opportunité de I'échange de tefiips contre du temps de travail,
souvent lié a la nécessité d’assumer autremenddbes ménageres, constituera a chaque
fois un obstacle pour la ré-intégration sur le rhérdu travail.

Tableau 6

Allocations de chdmage nettes dans une perspantamationale
Région Taux de remplacement Durée (en mois)
Europe anglophone 51 11
Irlande 49 15
Grande-Bretagne 54 6
Pays scandinaves 71 34
Danemark 70 48
Finlande 70 23
Norvege 68 36
Suéde 75 28
Europe du Centre Ouest | 70 18
Autriche 63 9
Belgique 61 indéterminée
France 75 23
Allemagne 69 12
Pays-Bas 74 24
Suisse 77 24
Europe méridionale 65 16
Gréce 55 12
Italie 54 6
Portugal 83 24
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Espagne 67 21

Europe de I'Est 55 9

Source : OCDE (2006)

54. Selon I'un des modéles les plus cohérents quiwéodune enquéte économique,
'exode vers le travail (et non vers une assistarmggmente clairement lorsque
l'allocation de chémage est limitée dans le tempgar les chémeurs recherchent un
emploi de maniéere plus intensive et acceptent falcisement un emploi a mesure que la
fin de la période donnant droit & une allocatiopraphe® La durée est souvent plus
importante que lenontant de I'allocation. En outre, il y a lieu de souligner gles pays
octroyant des allocations de chdomage élevées inveseént aussi souvent dans
I'activation, de maniére a ce que celle-ci puisse compenseeffess négatifs d’'une
allocation élevée sur le comportement du chémeur.

Il est des lors primordial d’adapter les mesurexctivation au mode d’organisation de
I'allocation de chdémage. L’on peut partir d’bndget fixe par chdmeur pour I'aider sur
le marché du travail, madont la composition change en fonction de la duréde la
période de chdmageA cet égardl’élément passifoul'allocation de chémagedoit étre
prépondérant au début de la période de chdbmagepatéere a ce que lintéressé(e)
bénéficie d’'un taux de remplacement élevé qui fi@eoune amélioration qualitative du
processus de ‘jobmatching’. On peut méme envisager allocation plus élevée
gu’aujourd’hui.

La part de l'allocation de chdmage dans le budgebtal doit cependant diminuer au
profit de mesures d’activation a mesure que le tengppasseCes mesures d’activation
deviennent progressivement prépondérantes dansdigeb et doivent surtout envisager
une aide au niveau dabmatchinga proprement parler. Cette proposition implique pa
conséquent des allocations dégressives dans lestemais au profit d'allocations
progressives destinées a des mesures actives,i ¢avqgtise la sortie du le marché du
travail. La durée de ces périodes respectives peut étre pialement lice a
I'expérience professionnelle du chémeurde maniére & valoriser son expérience du
passé.Les mesures d’activation peuvent étre trés difi@gnmais il est important
d’élaborer un systéme dans lequel les nouvellesurassd’activation puissengtre
évaluéesex post Ce sont souvent lemesuresa petite échelladaptées a I'individu et
au marché du travail local qui ont produit les meilleurs résultats dans guss pays
européens. Il est préférable de coordonner I'aiitimeau niveau local.

55. Le schéma ci-dessous montre comment ce systemepgdgué, et comment
I'allocation de chémage, combinées a des mesueesightion, peut maximaliser I'exode
vers le marché du travail. Si cet exode vers lech@adu travail régulier ne se concrétise
pas aprés une période déterminée, I'on passe @gime d’assistance moins généreux et
a une obligation derestation de services d’intérét généralMéme au sein du régime
d’assistance, l'activation doit toujours étre préee et la prestation de services en fait

82 Cf. apercus dans Commission Européefiimaployment in Europe 200©CDE, Employment Outlogk
2006.
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partie. Certes, les personnes concernées n’onwérdsblement un emploi mais leur
implication dans la société est entretenue etpadicipation a une activité qui a du sens
sur le plan social en échange d’allocations edépble a une situation de chémage pur
et simple. Nous abordons ici udamension culturelle importante de la philosophie @
I'activation, qui est tres présente dans les pays-modelesisaard.

(0]
2
()
E G
R
Allocation de chGmage dégressive (x mois) = _8
©
Profiler Former .
Activer i ;
4o Job circuit régulier :> services 3 I?
matching training communaute
Départs

L’association de I'activation au principe de I'asmce contre le chémagenfére donc
au chémeur aussi bien des droits que des devoirs anatiére d’activation et
augmente ses chances de trouver un emploi qui luprvient. La philosophie de base
de l'assurance-chémage s'inspire alors d’'un consiatial par lequel la solidarité a
I'égard du bénéficiaire implique aussi pour lui dewoirs sociaux (cf. n°6).

56. Une activation automatique soumise a des condititrictes — phasées pour les
différents groupes — peut contribuer a stimuleragiéage les demandeurs d’emploi. Les
chémeurs risquent de se décourager et perdrorst éeunpétences s'ils ne participent pas
a des mesures d’activations telles que des formatpécifiques ou des recyclages. Un
contact régulier est essentiel si I'on veut faeilitexode vers le marché du travail.
L’allocation peut dés lors étre subordonnée au reset des engagements du chémeur
vis-a-vis du centre de placementAinsi, I'on peut prévoir un bonus supplémentajce
vient s’ajouter a l'allocation de chémage lorsqeechdmeur participe a des mesures
d’activation concrétes pendant la période de ch@&mnHlgest primordial delémarrer le
processus d’activation dans un délai relativementref aprés le début de la période
de chédmage avec un screening trés pouss@ns les deux mois par exemple, de maniere
a susciter une certaine ambition et a inciter avieo un nouvel emploi, afin que le
chémeur ne s’installe pas mentalement dans unatisitude chomage.
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L’assurance-chdmage belge n’a jamais été concuenwmn instrument d
politique active du marché du travail. L’organisati structurelle de cett
assurance comporte divers éléments qui ralentistantés au marché d
travail, comme le systeme des allocations de chényaay exemple. Les pieges
a l'emploi restent une réelle priorité. Une limia des allocations d
chémage dans le temps peut favoriser considéraloiertes perspective
d’emploi pour les chémeurs si elle est associéenaensemble global de
mesures d’activation adaptées.
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C. Responsabiliser tous les acteurs

57.Une activation réellement réussie nécessite un chgament général de politique
et des mentalités, dans le chef de tous les acteuchdémeurs, travailleurs, employeurs,
autorités, centres de placement et syndicats. ikat@in sera donc optimale lorsque les
différents acteurs seront encouragés et respoisgahilce qui n’est aujourd’hui pas
encore suffisamment le cas.

La responsabilisation dehémeur peut se réaliser par le biais de I'activation de
I'assurance-chdmage vers une histoire réciproquelrdiéss et devoirs, comme décrite
dans les paragraphes précédents.

58. Mais la responsabilisation est déja envisageablsoahaitable dans le chef du
travailleur. Une étude récente démontre que led'@itendre le principe d’assurance a
I'individu augmente la transition entre les difféte emplois et réduit par conséquent le
taux de chomag® Le probléme du systéme actuel des allocationshdenage consiste
en un manque d’internalisation des colts sociautadeart des acteurs principaux, a
savoir les employeurs et les travailleures travailleurs épargneraient donc mieux
une partie de leur salaire sur un compte-chbmage dividuel. lls pourraient alors
puiser dans cette épargne lorsqu’ils se retrougerth6mage, soit par une augmentation
de l'allocation de base qu'ils recoivent, soit emgacrant ces moyens a une formation
supplémentaire. Dans un systeme d’allocations déifrdans le temps, les travailleurs
qui ont déja travaillé depuis plusieurs années eeuwetarder la diminution des
allocations en retirant de I'argent de leur comgiiémage individuel. En fin de carriere,
le solde de ce compte peut étre transformé en @ersimplémentaire. Ce systéme
intensifie la recherche du chémeur et entrainesante plus rapide du chémage et donc
un recul du chdmage de maniere générale.

L’avantage du compte-chémage individuel tient denait que les travailleurs qui se
retrouvent au chémage ont intérét a retrouver upl@mapidement parce que le compte-

8 Brown, A., Orszag, J., Snower, D. (2006). ‘Unenyphent Accounts and Employment Incentivel@A
Discussion Papers$yo. 2105
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chémage individuel est considéré comme une tirelire 'on peut emporter d’'un emploi

a l'autre. La tirelire se remplit au fur et a meswyue I'on travaille, et constitue par
conséquent un incitant financier supplémentaire gousse a retrouver un emploi
rapidement. Cependant, un nouvel emploi va souderpair avec une perte de salaire
étant donné qu’'un nouvel employeur réclamera dsutrompeétences. C’est pourquoi
'on peut envisager de puiser, pendant une périmelecourte durée, sur le compte-
chémage, en guise de complément d’'un revenu méng €cf. n° 62-65).

Le compte-chbmage individuel permet également dendgre des mesures de
redistribution au profit des revenus moins élevésrisque de se retrouver au chbmage
est plus élevé dans les groupes a faibles revélrsiagit souvent de jeunes, d’étrangers
et de personnes peu gqualifiées. Ainsi, I'on peut@eir des impobts sur les comptes-
chémage individuels, ce qui permet de taxer plusdement les revenus plus élevés au
profit d’'une subvention des faibles revenus.

Encadré 6 : Compte-licenciement individuel en Autrche depuis 2003

En 2003, un nouveau systeme de paiement d’'indesnaédicenciement a vu le jour en Autriche.
Ce systéeme présente des similitudes avec un cazhpteage individuel. Dans I'ancien systérme,
les travailleurs licenciés recevaient une primdicenciement basée sur le nombre d’annéep de
service. Dans le nouveau systéme, les employeumtsilmeent au compte-épargne individuel |[du
travailleur a concurrence d'un pourcentage fixe sdilaire brut. En cas de licenciement, le
travailleur a le choix de demander une indemnitélicienciement financée par son comgte-
épargne individuel ou de transférer le solde decsmnpte vers son nouvel emploi. Du point{de
vue du travailleur, ce systeme offre une série at\dages importants. Premierement, ce conjpte-
épargne peut servir de complément de pension. Be@xnent, il conserve ses droits méme|s'il
quitte volontairement I'entreprise. Troisiememehést incité a chercher un nouvel emploi. Mpis
le systeme présente également des avantages sopoive I'employeur, notamment le fait fle
pouvoir ainsi prévoir et calculer (au moment dieticiement) des indemnités de licencienent
souvent imprévisibles (au moment du recrutement).

59. En faisant également cotiseeployeur, le systtme du compte-chémage permet
aussi d'internaliser les frais de chémage ou deéggEnplusieurs montants pour les
groupes a risques. Le compte-chdmage peut alorsxeanple étre associé aXperience
rating qui fait varier les cotisations de I'employeur @nction dutrack record de
I'entreprise en matiere de licenciement pour desors économiques (cf. n° 37). Ce
systéme présente des similitudes avec la dernégoemme du droit de licenciement en
Autriche (Encadré 6) et avec les propositions“d&age Loss Insurance’aux Etats-
Unis3* De toute facon, I'activation et I'emploi sont sisrpar uneéforme du droit de
licenciement est favorable a l'activation et a I'emploi qui demile que I'employeur
investisse une partie de I'indemnité de licencieinoenla consacrer a k&intégration et

a la sécurité du travail du travailleur licencié (cf. n° 35-37).

8 J. Kling, Fundamental Restructuring of Unemployment Insurai¢age-Loss Insurance and Temporary
Earnings Replacement AccounBsookings, 2006.
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60. Les autorités et les centres de placemeuent un rdle intermédiaire important
dans la réalisation de [l'activation. Il importe désrs qu’ils soient encouragés
financierement a obtenir des résultats. Une adtinaiussie doit étre recompensée. En
Belgique, cela implique une réforme institutionaeltar la séparation mentionnée entre
le chébmage et le placement ne récompense pasitan régmpétente pour les économies
engendrées par sa politiqgue d’activation a I'égdedla sécurité sociale fédérale. Il est
indiqué d’instaurer I'incitant financier au nivedai plus bas possible, jusqu’'a I'’échelon
communal ou local, la ou l'activation se produiellfément. Aux Pays-Bas comme au
Danemark, la décentralisation financiere a con&ibau succes de la politique
d’activation® L’'organisation du personnel au sein méme des censede placement
peut aussi favoriser I'activation par le biais ddupolitique salariale qui motive les
consultants et les récompense en fonction desaésobtenus.

61. Le dernier acteur institutionnel en matiére diaatiion, c’est lesyndicat Si les
syndicats sont déja impliqués au niveau de la foonaet de I'apprentissage, leur réle
dans l'activation n’est pas bien défini a I'heuctuglle. Les syndicats jouent encore trop
souvent le réle d’opposition lorsqu’ils soutienndas chomeurs syndiqués qui sont
convoqués pour un contrdle ou dans le cadre dévaion. Le chémage constitue un
intérét financier objectif pour les syndicats. Umgportante de leur financement provient
en effet d’'unoverheadadministratif sur le paiement des allocations ld@ntages a leurs
affiliés (cf. Tableau 7).

Tableau 7
Les syndicats : organismes de paiement
Syndicat Frais administratifs Indemnités payées | Tarif
CSC 68 3244 2,10%
FGTB 61 3009 2,03%
CGSLB 12 448 2,68%
Total 168 7664 2,19%

" En millions d’euros (2006). Source : Onem Rappartuel 2006, calculs propres

Il est souhaitable de renverser cette logique fiitaa et de récompenser les syndicats qui
contribuent a la diminution du taux de chdmagel@dniais de I'activation. Ceci devient
possible si I'on attribue aux syndicats le réle mlestataire de services ceuvrant au
développement de I'assurance-chémage dans le sehactvation et de la sécurité du
travail. En effet, ce développement requerra begupdus d'efforts, d’autant plus variés,
en matiere d’activation. Les syndicats connaiseéen le terrain des entreprises et du
marché du travail et peuvent, dans cette optigtre, @ partenaire utile et constructif
dans le cadre de l'activation des chémeurs. Pandme mesure, les syndicats peuvent
immeédiatement adopter une position axée sur I'avamisein de la sécurité. Dans notre
ere de [l'électronique, la fonction d'un organisme gaiement devient en effet
pratiquement insignifiante. Dans I'ére du papierles organismes de paiement
constituaient un maillon administratif important.I’Aeure ou le processus administratif

8 R. Cox,The Ideas and Politics of Labour Market Refpttimera Institute, Memo 2/2007.
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peut se faire par voie électronique et automatiguest nécessaire de leur conférer une
dimension moderne. La politique d’activation peui&ére un moyen.

Une activation réellement réussie nécessite un @hiaaent général de politique
et de mentalité, dans le chef de tous les actewtsdmeurs, travailleurs,

employeurs, autorités, centres de placement eticatsd L'activation serg
donc optimale lorsque les différents acteurs seragmcouragés et

responsabilisés par le biais d’incitants adaptés.
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D. Promouvoir la mobilité du travail en cas de chémage

62. L’économie est confrontée a un processus de temstion continu qui a connu une
accélération au cours des derniéres années, #&dasauout de deux évolutions récentes.
La premiére, poussée par lapidité des développements technologiquesc’est
'augmentation considérable de la demande de nexveearvices (principalement dans le
domaine de l'informatique et de la communicatiand €informatisation du processus de
production. La deuxieme est due laccélération du processus d’intégration
économique au niveau internationalélargissement de I'UE, développements en Chine
et en Inde, etc.), il s’agit de la transformati@sentielle du mode de production, en vertu
de laquelle la production doit se situer aujourdtans une supply chain’ Face a cette
mondialisation de I'économie, les entreprises duivygouvoir réagir rapidement a des
chocs économiques internationaux plus fréquents.

La transformation continue du paysage économiqueérgéune trés grande hétérogénéité
dans le processus de création de travail. En p&réd bonne conjoncture comme en
période de mauvaise conjoncture, il existe un @su® continu deréation et de
destruction d’emplois simultanées que I'on appelle ‘destruction créatrice d’emplois
(cf. aussi n° 32, Encadré 2). Dans ce contexte, bonne mobilité sur le marché du
travail est nécessaire pour répondre a I'hétérogéité et a la variabilité du facteur
travail. Bien gu’elle ne constitue pas un objectif en sanglla politique d’emploi, la
mobilité peut, si I'offre de travail est mieux adép a la demande, contribuer a court
terme a une meilleure exploitation des moyens efoatien de la croissance économique
et de 'emploi en général.

63. On distingue trois formes de mobilité professidlendl y a tout d’abord lanobilité
socio-économiquece sont les transitions entre le travail, le ch§eet l'inactivité. Une
deuxieme dimension porte surrfebilité fonctionnelle et professionneltpui reprend les
changements de fonctions ou d’employeur. Enfig,dllamobilité géographiqueque ce
soit a l'intérieur de la Belgique ou par le biais flux migratoires internationaux. Le
dernier rapport annuel du Conseil Supérieur de pBma étudié ces trois formes de
mobilité professionnelle pour la Belgique et obserghaque fois degésultats
extrémement faibles pour le marché du travail belg&® La mobilité socio-économique
est rare et/ou lente, surtout du chémage vers lechdadu travail. La mobilité

% Conseil supérieur de 'EmpldRapport annuel 2006
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fonctionnelle et professionnelle subit I'influencégative de la segmentation du marché
du travail et de la moyenne de I'ancienneté (c§saBection®).

La mobilité géographique sur le marché du travalge est franchement préoccupante.
Sur les 15 pays de I'UE, seule l'ltalie présents déférences régionales plus marquées
gue la Belgique entre le taux d’emploi et le taexctibmage. La dispersion du chémage
dans les différentes provinces est considérabl®eadgique et constitue carrément un
obstacle dans une petite économie comme la no&egrBndes différences au niveau
régional et au niveau provincial dans un petit pgylent un manque criant de mobilité
géographique. En moyenne, les travailleurs walloasfont plus la navette jusqu’en
Flandre que ne la font les travailleurs flamandsjjtien Wallonie, malgré les différences
énormes entre les deux régions au niveau des kg d'emploi. La corrélation
normale entre le trafic des navetteurs et les rdiffées au niveau de I'emploi fait aussi
défaut enter les provinces. Hormis Bruxelles et gahe d’attraction la mobilité
professionnelle s’arréte a la frontiere linguiséquu a la frontiére des provinces. Alors
que des milliers d’emplois vacants sont libres, tpee travailleurs d’Europe de I'Est
viennent s’installer en Belgique et que des chomdancais migrent vers la Flandre
occidentale, le chdmeur belge, lui, reste confiné.

64. Le présent rapport a présenté de nombreuses mgorsiructurelles en vue
d’améliorer la dynamique et donc la mobilité praieanelle sur le marché du travail
belge. Si I'on veut accélérer ce processus et moeti a baisser le seuil de mobilité
professionnelle, un systeme de primes de mobiligpstes peut s’indiquer, et plus
particulierement dans le contexte du chémage.

Un chémeur a souvent acquies compétences et des connaissanapsil pouvait
surtout exploiter chez son employeur précédentpérde d’'un emploi implique des lors
une perte et une dévalorisation partielles de taggsa Si le travailleur licencié reste en
outre trop longtemps au chémage, il perd rapiderfiexpertise qu’'il a pu acquérir. La
valeur de ce chémeur aux yeux d’'une nouvelle erisest donc aussi diminuée, ce qui
ne lui permettra d’accéder qu’'aux offres d’emplapgosant un salaire inférieur. La perte
de revenus constitue évidemment une entrave imperta I'exode vers le marché du
travail, mais elle peut donc étre nécessaire pguaen salaire inférieur refléte la perte de
compétences exploitables du travailleur. La pederelenus reflete aussi souvent une
partie des colts de formation qui vont de pair dlsgdvée des nouveaux travailleurs et
qui sont a charge de I'employeur.

Dans ce contexte, larime de mobilité vise a favoriser laapidité de transition d’'un
emploi & l'autre en dépit d’'une éventuelle perterixeau du salair®. Elle motive
davantage le travailleur & accepter rapidementauvel emploi moins bien rémunéré,
étant donné qu’elle compense temporairement oueflament la perte au niveau du
salaire. De ce fait, le chbmeur maintient ses cdemaé&s professionnelles a niveau et les
réoriente, de maniere a pouvoir a terme progretmes sa nouvelle fonction et a pouvoir

87 Cette prime de mobilité est comparable & une suibre salariale. J. Kluve (2006) dans ‘The
effectiveness of European Active Labor Market BgJitZA DP 2018 analyse I'efficacité des mesures
d’activation en Europe et démontre que ce sonbstides mesures de ce type qui fonctionnent bien.
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espérer, dans une perspective positive, une rémtimeplus élevée. Pour les entreprises,
c’est une maniére dinvestir dans de nouveaux iitaues et de les former afin de
combler rapidement des postes vacants depuis lopgte

65. La prime de mobilité fait partie intégrante de la straégie d’activation dans le
contexte du chdmageElle peut étre attribuée a titre de mesure dratitin au lieu d’une
formation ou d'un recyclage. Plus particulieremeptle peut contribuer a une
amélioration urgente de la mobilité interrégionaleet interprovinciale des chémeurs
En dehors du contexte de I'assurance-chdmage agmnent parler, le travailleur peut la
financer par le biais d’'un compte-chémage individaé n° 58), ou la prime de mobilité
peut étre liée au volet activation de la politiglee licenciement menée par I'employeur
(cf. n° 35-37). Le fonds de formation auquel legpboyeurs peuvent faire appel dans le
cadre d’'un recrutement suite a une restructuraseripnde sur une philosophie similaire
(cf. n° 82).

Une bonne mobilité sur le marché du travail estesSaire pour répondre a
I'hétérogénéité et a la variabilité du facteur tev Cependant, le marché du
travail belge se caractérise par une mobilité davail particulierement faible|
Une prime de mobilité peut contribuer & améliorarsituation, en particulier
en tant qu’élément de l'activation dans I'assuracb@®mage.

89



SECTION IV.
VALORISER LE VIEILLISSEMENT

9C



améliorerValoriser le vieillissement

Numéros 66-69 :

Numéros 70-73 :

Numéros 74-78 :
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Numéros 79-85 :
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A. L'indispensable New Deal en matiere d'age sur lenarché du
travail : aller au-dela du Pacte de solidarité ente générations

66. La Section ® de ce rapport a démontré la situation allarmaetemersonnes agées
sur le marché du travail belge. Pour ce qui esttiidesilleurs agés, le marché du travalil
belge figure parmi les pires d'Europe pour pregqus les parametres (cf. n° 11-12) :

- taux d'activité trés bas ;

- chémage de longue durée tres élevé ;

- possibilités d'embauche aprés 50 ans tres faibles ;
- mobilité professionnelle fort réduite.

Nous avons vu que cette situation @stenable d'un point de vue économique,
budgétaire et socialet doit étre rectifiée d'urgence afin de pouvoir commpenser le

vieillissementqui frappera véritablement le marché du travaigir de 2011 (cf. n° 5 et
9-10).

La marginalisation des personnes agées sur le @matahtravail belge est due a la
combinaison de certains facteurs qui poussent etlyassent les personnes agées du
marché du travail. Parmi léacteurs de qui poussentnous retrouvons une politique du
personnel pauvre et frileuse en matiere de I'ageaddiscrimination et les codts élevés
gu'impligue l'emploi de personnes agées au niveas shlaires, des assurances
complémentaires et du licenciement final. Parmfdeseurs qui tirent, nous retrouvons

le manque de perspectives sur le marché du traaait le travailleur lui-méme, des
formules attractives de sortie anticipée, une figc@ui récompense insuffisamment le
travail, ainsi qu'une mentalité qui considére latisoanticipée comme normale, voire
comme un droit.

67. Tout un chacun porte donc une partie de la regiilité dans l'exclusion des

personnes agées du marché du travail : I'emplogeumiveau de sa politique du

personnel et de licenciement, les autorités damsdpproché Iégale du travail et de la
pension, les partenaires sociaux au niveau ded&fimition des conditions salariales, de
travail et de licenciement ainsi que le travaill@ge lui-méme pour ce qui est des choix
gu'il opére dans la vie. Chacun devra égalemeninzss ses responsabilités si la
Belgique entend parvenir a linclusion de sa pdmia agée et en phase de
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vieillissement, afin d'étre préparée en termesaspci économiques et budgétaires au
vieillissement poussé de la population d6 gécle.

Un tel « New Deal » en matiére d'age requiert une réformde la politique articulée
autour de plusieurs axesdont certains ont déja été abordés dans ce rappor

- Une législation difféerente en matiéere de licencietnafin de promouvoir la
mobilité et la sécurité du travail: cf. SectionD,

- Des barémes salariaux différents amoindrissariet'ee I'age ou de l'ancienneté
sur les frais salariaux : cf. Section Il, E.

- Une attention poussée portée a la diversité, econgpris la diversité d'age, en
matiére de politiqgue du personnel : cf. Sectiofrll,

- Activation marquée et efficace des chdmeurs, notamirdes chémeurs agés : cf.
Section Ill.

- La promotion d'une vie professionnelle dans le eade laquelle on pourra
travailler plus longtemps et difféeremment.

- La promotion du travail et le démantélement deesysis incitant a l'inactivité,
notamment a la sortie anticipée du marché du travai

Ces deux dernieres composantes seront abordéetadaestion IV de ce rapport. En ce
qui concerne ces composantes, la politique a antéradution par le biais dudit Contrat
de solidarité entre générations.

68. L'introduction de ce Pacte de solidarité entredgations fut un véritable calvaire, tant
pour les partenaires sociaux que pour le monddiquoti. Le Pacte de solidarité entre
générations présente deux limites importantes.blle cessentiellement une seule des
dimensions de la problématique de I'age, a sawlie ae la pension anticipée. Cette
approche sélective fait croire a une régressioraknet provoque des réflexions d'intérét
personnel et a court terme. Il est essentiel deaair une politique qui intégre et
combine I'ensemble des dimensions de la probléoetign ce compris les dimensions
positives. La deuxieme limite du Pacte de solidagittre générations est sa modestie. Le
Pacte est un mélange tentateur de mesures lingjtéesfletent son degré de compromis
(cf. Encadré 7).

Le Conseil supérieur des Finances, le Conseil sayéde I'Emploi, le FMI et TOCDE
soulignent a l'unisson que le Pacte de solidanitteegénérations ne constitue que
I'amorce d’'une réaction au vieillissement de laypagon sur le marché du travail belge.
A court terme, le Pacte coltera d'ailleurs plusl ge' rapporte en termes budgétaires,
puisqu'il penche davantage pour la carotte que leobator?® L'impact quantifiable du
Pacte sur le taux d'emploi reste lui aussi mode8t& points de pourcentage du taux
d'emploi global d'ici 20368°

8 Conseil supérieur des Finances, Comité d’étudéestieillissement, Rapport annuel 2006.
8 Banque nationale de Belgique, Rapport annuel 208@alcul s'appuie sur un nombre limité de mesures
guantifiables du Contrat de solidarité entre géiama.
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Dans cette optique, le principal mérite du Pacté m®bablement plus d'ordre
psychologique qu’économique : il a fait en sorte djinéluctabilité du prolongement de
la vie professionnelle active soit inscrite a llerdu jour et gravée dans les esprits.

95



améliorerValoriser le vieillissement

Encadré 7 : Le Pacte de solidarité entre génératiaret le vieillissement

Le Pacte comprend quatre ensembles de mesuredealonsont ciblés sur le vieillissement et
le taux d'activité des personnes agées.

Promouvoir le prolongement de la vie professiomnell

Freiner les départs a la retraite anticipée :

Un bonus pension a partir de 62 ans : des droifedsion supplémentaires sont accofdés

aux travailleurs salariés et aux travailleurs iredé&tants qui continuent a travailler
dela des 62 ans jusqu'a I'age légal de la pension.

JU-

L'extension de la possibilité de combiner pensioreeenu professionnel, en augmentant

la limite du cumul tant pour lggensions de retraitque pour lepensions de survie

Le calcul individuel du montant de la pension. ipgl@damment de la nature de
carriere, toute personne doit pouvoir obtenir éneeun calcul individuel du montant
sa pension. A partir de 55 ans, ce calcul doit a@ee fannuellement, de manid
automatisée.

Emplois de fin de carriere : afin d'éviter un dépamticipé du marché du travail, I

travailleurs agés de plus de 55 ans peuvent fppela un crédit-temps de 4/5.

Si le passage s'accompagne d'une perte de rewvereispmpensation est prévue sou
forme d'une diminution des cotisations ONSS persites ou d'une prime forfaitai
versée par le Fonds de l'expérience professionnelle

Le passage a un emploi plus Iéger pour les travadl qui exercent une fonction Iour}e.

Des 2008, la prépension ne sera plus possiblean®&ue pour les hommes ayant ¢
travaillé 35 ans ou pour les femmes ayant travadl@ns.
Dés 2012, la prépension ne sera plus possiblean$&&ue pour les hommes ayant ¢
travaillé 38 ans ou pour les femmes ayant travaBl@ns.

Des catégories spécifigues de métiers lourds poueacore bénéficier de la possibil
de prépension a 56 ans, a condition de disposee darriere de 35 ans (régime (¢
ouvriers invalides du batiment et des travaillenmgquipes ou de nuit).

Réduire la prépension a la derniére option, notamirdans le cadre de licencieme
collectifs.

Augmenter le colt de la prépension pour I'employsurinstaurant une obligation

cotisation. A partir de janvier 2006, les indemsitétes Canada Dry sont soumises
cotisations de sécurité sociale.
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69. Ce rapport entend non seulement poursuivre leeRiisolidarité entre générations,
mais il veut également I'élargir par une large appe permettant davantage de réformes
dans le cadre d'un processus commun de transigm wne société et un marché du
travail différents qui donne a la personne agéa bies de possibilités d'activité et de
travail adapté.
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La position marginale des personnes agées sur ketmadu travail belge es
intenable d'un point de vue économique, budgétairesocial et doit étrg
rectifiée d'urgence pour pouvoir compenser le hssément qui frapper
véritablement le marché du travail a partir de 20Llxclusion des personn
agées du marché du travail est causée par une cwison de facteurs d
répulsion et d’attraction dont tout un chacun esbresponsable: le
employeurs, les autorités, les partenaires soceingi que les travailleurs agé
eux-mémes. Le Pacte de solidarité entre génératites que I'amorce et un
composante d'une réforme globale nécessaire pouNew Deal en matier
d'age sur le marché du travail belge.
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B. Promouvoir le travail en réduisant radicalement [imp6t
implicite sur le travail.

70. Les recettes produites par le travail ont unederace importante sur le comportement
professionnel et sur la disponibilité a travaillées recettes font référence non seulement
au salaire net recu lorsqu'on est actif, mais ausaipension attendue. Un individu qui
choisit de rester au travail un an de plus, a draine pension annuelle majorée. Or, il
profitera moins longtemps de cette pension. C'estquoi, le montant attendu total du
futur revenu de la pension peut diminuer si I'availle plus longtempsCela rend la
carriere prolongée financierement moins intéregsamison pour laquelle on parle d'un
impot implicite sur le travafi’Cet imp6t implicite est largement déterminé par le
traitement fiscal du travail d'une part et desatmns de pension d'autre part.

71. Le Graphigue 7 montre que des incitants fiscaunveet donner lieu a des
changements de comportement et contribuer ainsid@mablement a I'augmentation du
taux d'activité des personnes agées. La diminupmuyr plusieurs pays, du taux de
participation des personnes agées de 50 a 54 ansgport aux personnes agées de 55-
59 ans, y est illustrée comme étant fonction depiit implicite local sur le travail pour
les personnes entrant en ligne de compte pourdiésmnas de sortie anticipée du marché
du travail entre 55 et 59 ans. Il existe clairemantien important entre I'impdot implicite
sur le prolongement de la carriere professionrddies le pays et le choix individuel de
sortir du marché du travaile niveau élevé de I'impdt implicite sur le travail des
personnes agées explique en grande partie le failiux de participation pour cette
tranche d'age. Le lien fort entre I'imp6t implicgter le travail et le changement du taux

% En cas darrét de la carriere en l'an i, d'unesjmn annuelle de P et de décés en l'an D,

™

D
Z I?/ 1+ r)t est l'actuelle valeur escomptée de la pensiotetatpercevoir.
=

=i
L'impét implicite sur le prolongement de la card est alors défini comme
(TR,, - TP)/( netto looh (salaire net) lorsqugTR,; = TP) est négatif. Cf. ex. de Bruber et

Wise, (1998), “Social security and declining lalforee participation: here and abroadAtnerican
Economic Reviey88(2).
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de participation des personnes agées démontreitt egiste une importante marge
potentielle pour une politique.

72. Le Graphique 7 suggére que si la Belgique parvénegéformer son régime fiscal a
I'instar, par exemple, de la Suede, la diminutioriadix de participation aprés 55 ans peut
étre considérablement réduite (de -35% actuellerderf%). Cela se voit confirmé
également dans une étude approfondie de Dellis’&tai, sur la base de données micro-
économiques relatives au comportement sur le madinhétravail de milliers de
travailleurs belges réalise plusieurs simulatidbstte étude examine notamment l'effet
de lintroduction d'un régime simplifié fixant l&gormal de la pension a 65 ans et
offrant la possibilité d'un départ a la retraiteiaipé a partir de 60 ans moyennant une
perte de 6% du montant de la pension par année2partdanticipé. Il en résulte une
augmentation attendue de I'dge moyen de déparpapse de 58 a 61 ans. Une telle
augmentation est, d'un point de vue budgétaire,«wouteau a triple tranchant »,
puisqu'elle fait a la fois augmenter le nombre eespnnes actives et diminuer le nombre
d'ayant-droits a la pension ainsi que le nombnendas de versement de la pension.

Graphique 7
Impdbt indirect sur le travail et taux d'activité
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Source : Duval, R. (2003)he retirement effects of old-age pension and gatlyement schemes in OECD
countries OECD working paper 370.

Comparée a d'autres pays, la Belgique enregistie do tres mauvais score en termes
d'imp6t implicite sur le travail des personnes &g@é Graphique 7). Jusqu'a présent, le
Pacte de solidarité entre générations n'a intrapluith modeste bonus pension. Le fait de
travailler plus longtemps est recompensé de matimaige : travailler une année de plus

1 Dellis, A. Jousten, A. et Perelman, S., 200Micto-Modelling of Retirement in Belgiuth CEPR
Discussion Papei795.
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aprés son 62°anniversaire rapporte une pension mensuelle suepitaire de 52 euros.
Pour une pension brute de 1000 euros, ceci donetupl 5%, tandis que pour les
pensions plus élevées, la différence devient viégs petite. D'autres pays également
essayent de réduire I'imp6t implicite sur le trbwdin d’augmenter 'age effectif de la
pension, tout en utilisant a cette fin un systemme seulement de bonus, mais également
de malus (cf. Encadré 8).

Encadré 8 : Régimes bonus-malus dans d'autres pays

Nombre de pays connaissent un systeme de bonus-m@éant a promouvoir la carriefe
prolongée et décourager la sortie anticipée. Ktats-Unis, I'on recoit un bonus de 8% surlla
pension annuelle par année de travail apres l'agmat de la pension de 65 ans. Une sqrtie
anticipée d'un an représente une perte de 6J68 Suede utilise quasiment les mémes
pourcentages (respectivement 8 et 6%) et un adge gnsion identique de 65 ah$Autriche a
introduit en 2000 une augmentation de l'age sta¢uide la pension a 65 ans (60 pour |les
femmes) ainsi qu'un malus de 3% par année de sotiigpée (avec un maximum de 15%) etfun
bonus de 4% par année de carriere supplémentadéemagne applique quant a elle un bonps
de 6% et un malus de 3,6% (avec un maximum de 10,8%

73. La Belgique est pour I'instant dépourvue d’'un négimalus freinant l'inactivité. Qui
plus est, elle connait une traditiommtouragemendes pensions anticipées. Si le Pacte
de solidarité entre générations affaiblit cet emagament, il n'inverse pas pour autant la
tendance en direction d'un ralentissement. La Bekyi accumule également les
« périodes d'inactivité assimilées au travail » mueau du calcul de la carriére
professionnelle pour la détermination de la pensienqui fait que l'inactivité concernée
n'‘est pas escomptée. Il est recommandé de limt@riacipe de telles assimilations aux
cas dhactivité involontaire Pour des périodes d'inactivité volontaire liéeseétaines
causes qui méritent un encouragement, des exce@mn envisageables, mais il importe
également de rester attentif a l'activation pows cas mémes. Ainsi, il est préférable
d'encourager les naissances par le biais de sgbsidde systemes de garde d'enfants
plutdt que par le biais de I'inactivité subventiéarles parents.

Un malus pension peut étre introduit par annéeé&paud a la retraite anticipé avant I'age
de 63 ans. Des études économiques démontrent iegi@eint I'importance de I'effet
potentiel de I'élaboration d'un systeme bonus-matuBelgique. Puisque les modéles de
comportement et d'attente ne muent que lentemleest itoutefois probable qu'il faille
plusieurs années avant que ces effets ne se menifedén régime malus permet
également de dégager une plus grande marge budgdiarmettant d'encourager
l'activité au moyen d'un bonus important. Un systata bonus isolé représente en effet

92 K. Daly, Gender Inequality, Growth and Global Agejrgoldman Sachs Global Economics Paper 154,
avril 2007; OCDEGoing for Growth 200,7132.
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une charge de financement pour le régime pensiosiraction faite de I'effet-retour
escompté en raison d'une hausse du taux d'activité.

Les incitants fiscaux poussant a travailler pluadtemps sont un instrument
efficace de promotion du taux d'activité des trdears ageés. La Belgiqu
connait un impot implicite trop élevé sur le trdyaui réduit ainsi les incitant
a l'activité

. Dans plusieurs pays, le régime de pension es dain systéme de bonus-
malus approfondi. La Belgique ne connait qu'unesyst de bonus modeste| et
ne dispose d'aucun systéme de malus.

2B ¢))
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C. Travailler autrement tout au long d'une vie professgonnelle

74.Comme indiqué ci-dessus, le faible taux d'actidiéé personnes agées est loin d'étre
exclusivement di aux sorties anticipées volontaitésrganisation de la politique du
personnel frileuse en matiere d'age pousse lesilllaus agés a quitter le marché du
travail trop tot (cf. n° 66-67). Une part importardes départs anticipés sont imposés par
I'employeur?® Les employeurs représentent donc une partie chlépre. s peuvent tout
aussi bien devenir une partie de la solution, eh linstaure un cadre régulateur
intelligent.

La carriere moyenne actuelle est comparable a aifi:r& mesure que le travailleur
devient plus agé, son ancienneté au sein de la roégaaisation augmente, de méme que
son co(t salarial jusqu'a ce qu'il atteigne le saghrdu récif et disparaisse ensuite
soudainement du marché du travail. Afin de réagirveillissement et de pousser
davantage de personnes a travailler plus longtelmgsyriere doit devenir un plateau sur
lequel le travailleur peut évoluer au fil de plusi&sentiersLa carriére professionnelle
doit évoluer vers une vie professionnelle.

75. Un volet de cette évolution est indubitablementréspnté par lesonditions et

circonstances de travail que développent les entrapes au sein de leur organisation

Souvent, des conditions de travail exigeantesstajlee celles du travail en équipes, du
travail temporaire, des heures supplémentaireguliéres ou encore du travail le week-
end, sont plus difficles a supporter pour les dibeurs agés et les poussent
anticipativement vers le départ. La politique duspenel interne des entreprises doit
tenir compte de l'intérét croissant d'un maintidnspong des travailleurs agés. Les
travailleurs agés représentent souvent un capuatain précieux doté d'une grande

% Elchardus, M. et J. Cohen, (2003) “De vroege eir uit de arbeidsmarkt. Exploratie van de factoien
bijdragen tot een vroege arbeidsmarktexit.” Dafge:arbeidsmarkt in Vlaanderen. Jaarboek, Edition
Garant, Anvers, pp. 149-161.
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expérience. Sur un marché du travail en vieillisseirgraduel, il sera de plus en plus
important d‘attirer et de conserver les travaibeagés.

76. La position des travailleurs agés au sein deréenise et sur le marché du travest
également déterminée par leurs compétencelka diminution constante de la demande
relative de travail peu qualifié est une tendanigmificative a long terme. Dans ce
contexte, les travailleurs agés sont particulier@mailnérables car ils sont a la fois
généralement moins qualifiés et souvent plus charsaison des indexations salariales
automatiques et des primes d'ancienneté. fluanation permanente peut donc
contribuer de maniére considérable a l'activatien tiavailleurs agés. La formation
permanente des travailleurs (I'apprentissage toldreg de la vie) permet d'augmenter la
valeur d'un travailleur sur le marché du travaibdletcontrecarrer de la sorte la pension
anticipée (obligatoire). En moyenne, les travaiie@igés dotés d’un niveau de formation
plus élevé restent actifs plus longteffipSelon 'OCDE, le fait d’augmenter de 10% le
temps consacré a la formation d'un individu augmelet 0,4% la probabilité pour celui-
ci de rester actit®

L'apprentissage tout au long de la vie ne préseasedes avantages que pbundividu
participant Ainsi, les connaissances acquises sont par exetrgrismises aux collegues
sur les lieux de travail. Une enquéte récente démaifectivement quies entreprises
qui consentent plus d'efforts afin d'instruire etfdrmer en permanence leur personnel,
enregistrent des prestations substantiellementrigupés aux entreprises semblables qui
ne font pas ces efforfs.Méme au niveau national, la formation permaneetet pider &
répondre a la demande croissante de personnelfi@uali a renforcer ainsi la
compétitivité sur le plan international. Des congisons internationales soulignent un
lien forésentre 'apprentissage permanent, la sesise économique et le taux d'emploi
génératl.

La formation peut également stimuler le travaill@ge en termes deobilité sur le
marché du travail La sphére d'intérét des travailleurs agés engldbe champs
extérieurs au lieu de travail.Une formation adaptée peut permettre aux travasle
d'opérer un changement de carriere. La mobilitéatdere constitue une composante de
I'évolution de la carriere professionnelle versi@professionnelle.

® ManpowerThe New agenda for an Older Workfare@07.

% Les travailleurs agés plus qualifiés travaillegalément plus longtemps parce que la chute du vegen
cas de retraite est plus importante pour eux etepgu’ils exercent moins souvent des professions
physiquement éprouvantes.

% OCDE,Employment Outlook 2004

" van Reenen, J. et al (2006).”The impact of trajnéamd productivity and wages: evidence from British
Panel Data”, CEP discussion paper 674, London Sdidéconomics.

Bartel, A. (2000), “Measuring the Employer’'s Retwn Investments in Training: Evidence from the
Literature”, Industrial Relations 39 pp. 502-524.

% OCDE (2004), Employment Outlook.

% Elchardus, M., Cohen, J. et Van Thielen, L. (200&rwachtingen in verband met het einde van de
loopbaan.” Deelrapport 5: naar een eindeloopbaaitbédDnderzoeksgroep TOR, Vakgroep Sociologie,
Vrije Universiteit Brussel.
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77.L'apprentissage et la formation tout au long déidgouent donc un rdle crucial dans
'amélioration de la position des travailleurs ages le marché du travailPour
promouvoir les perspectives d’emploi des travaillets agés, les employeurs et les
travailleurs eux-mémes doivent développer une véable culture de formation
permanente.En la matiéere, les partenaires sociaux portentresgonsabilité importante,
puisque les efforts en formation ont encore soutemiance a diminuer en fonction de
I'age du travailleur. Divers systémes et technicgm® envisageables, soit au sein des
entreprises, soit par le biais d'un cadre régleanengénéral. Un systéme d’accréditation
des compétences non-formelles permet aux travesll@gés d'évaluer et de valoriser
I'expérience acquise. Dans un contexte d'épargm@gel’on peut instaurer des périodes
de congé d'étude ou sabbatique, ou des formesspersion temporaire avec droit au
retour dans l'ancienne fonction. Les travailleursveint accéder & une évaluation de la
carriere et a une évaluation des compétences a@&nts réguliers tout au long de leur
carriere professionnelle. La planification et lagpagnement de la carriere peuvent
contribuer a la réussite de la politique du perstnn

Il importe d’adapter les initiatives a [gosition de carriere individuelle du travailleur
concerné Il est également recommandé de réclamerco-investissement personnel du
travailleur dans la formation ou dans l'accompageet Ceci constitue un incitant
solide pour garantir l'efficacité de la formation.

78. La formation permanente et le temps vont de pha&s.travailleurs doivent trouver le
temps nécessaire pour suivre la formation élabaxé@ mesure de leurs souhaits et
besoins® Dans la méme lignéda flexibilité temporelle est un instrument trés
important qui permet de combiner une vie et une caiere professionnelle plus
longues, dans le cadre d'une vie professionnelle iqgdoit également s’accompagner
d'un emploi en fin de carriére.

Ladite épargne-temps peut y contribuer. L'épargne-temps permet au iifaua de
travailler de maniére plus ou moins souple, afinpdevoir - par exemple - consacrer
temporairement plus de temps a sa famille. En éaatgdu temps de travasiur un
compte épargne-temps individuel et transférable(exemple : en prenant moins de
congés d'ancienneté, en prestant davantage d'heupggémentaires), il est possible
d’épargner un crédit qui pourra, par la suite, émesommé de maniére a travailler moins
ou differemment. L'épargne-temps peut égalemene &wonsidérée comme un
complément du deuxieme, voire du troisieme pilier régime de pension lorsqu'un
travailleur travaille aujourd’hui plus longtempsuparecevoir demain un montant plus
élevé (épargne-argent) ou prendre sa retraite tplugepargne-temps). Un tel systéme
existe déja aux Pays-Bas et en Allemagné&ne enquéte récente démontre de®
travailleurs agés consacrent beaucoup d'attention da souveraineté temporelle
selon un sondage, lorsque la possibilité est effdet codéterminer les heures de travail,
plus de 30% des personnes agées de 45 a 65 agsientisouhaiter travailler plus
longtemps. Si du reste, une réduction du tempgalait peut étre obtenue, 45% des
travailleurs interrogés indiquent vouloir travail[@us longtemps-*

1% OCDE, Live Longer, Work Longef.21.
191 E|chardus, M., Cohen, J. et Van Thielen, L. “Veghngen in verband met het einde van de loopbaan.”
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La formule du compte d'épargne-temps représentmpartant avantage par rapport aux
autres formules telles que le crédit-temps actudlioterruption de carriere. Il s'agit en
effet d'uneformule qui permet au travailleur d'épargner des droits grace a et par le
biais de l'activité. La flexibilité de la carriere est basée sur l'atdivet encourage
l'activité. Il ne s'agit pas d'une forme d'inadévinancée par la société.

[¢2)

Le faible taux d'activité des travailleurs agés estpartie di a une politiqu
tenant insuffisamment compte de I'adge voire fridgpar rapport a celui-ci. Le
entreprises ne sont pas suffisamment conscientelintierét croissant des
travailleurs agés. L'apprentissage tout au longlaleie apporte des avantag
pour l'individu, pour I'entreprise ainsi que pouemhsemble de I'économie et de
la société. La formation permanente et le temps derpair.

v/

Rapport partiel 5 : naar een eindeloopbaanbeleidugz de recherche TOR, Département Sociologie,
Université Libre de Bruxelles, 2003, p. 190.
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D. Une pension plus tardive et différente

a. Abandonner progressivement le régime de la pensianticipée

79. La pension anticipée sous une forme ou l'autrest I'autoroute par laquelle les
travailleurs 4gés quittent, volontairement ou nonJe marché du travail belgeavant
d’avoir atteint I'age légal de la pension. L'OCDdEiree que pas moins de 75% de tous
les travailleurs qui quittent anticipativement lanché du travail belge ont recours a un
régime de pension anticipée ; il s'agit 1a d'urordceuropéen’® La fréquence de la
pension anticipée contribue au fait que I'écart emogntre I'age légal et I'age réel de la
pension est aussi I'un des plus élevés d'Europe.

La tradition de la pension anticipée sur le mardhé&ravail belge — symbolisée par la
prépension dans le secteur privé — est née suitb@mage massif di a la premiere crise
pétroliere, alors qu'on était encore convaincu dit fjlue la pension anticipée des
personnes agées facilitait I'acces des jeunes al@na& marché du travail. Ce systeme
s'est progressivement dilué et a dégénéré en gheigeie de licenciement facilité des
travailleurs agés partiellement a charge de laésdcinotamment dans le cadre de
restructurations et ce, a la satisfaction tant efeployeurs que des syndicats, qui ont
ancré le systeme dans des CCT sectorielles.

80. Pour certains cas indiciduels, le remplacement ttavailleur &gé par un chémeur
plus jeune est bien entendu envisageableniveau macroéconomique, le marché du
travail dans son ensemble, la conviction selon laglle le chbmage peut diminuer
grace au remplacement de travailleurs agés actifsap de jeunes chémeurs est
toutefois fort contestable, et ce, pour deux raisons. Premierement, travadlestr
chémeurs ne sont souvent pas interchangeablesidudevuequalitatif, de sorte que
I'élimination des premiers ne libere pas toujowgdalplace pour les seconds si ce n'est

192 OCDE, Live Longer, Work Longe#3
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au détriment de la productivité. Deuxiemementpbéthese de remplacement s'appuie sur
le phénomene ddump of labour fallacy; a s'avoir l'illusion selon laquelle le marché du
travail offre une quantité fixe d'emplois qu'il Butle répartir le mieux possible entre les
demandeurs d'emploi. Or, la réalité veut que lantjiéa d'emplois soit une fonction
dynamique du développement économique. Les dépatisipés peuvent ralentir le
développement économique, a fortiori s'ils doiveéte financés par des impots,

amoindrissant ainsi les possibilités de travailrdes jeunes au lieu de les renforcer.

L'expérience prouve que le replacement des perscagées par les jeunes n'est qu'un
mythe. Les pays dont le taux d’emploi des persodgéses se situe parmi les plus élevés
n'ont pas le taux d’emploi des jeunes le plus &ilbhais au contraire, le taux d’emploi
des jeunes le plus élevé. Inversement, les paysleldaux d’emploi des personnes agées
est parmi les plus faibles présentent aussi undamploi des jeunes de faible nive'ft.
C'est pourquoi le faible niveau combiné du tawngi des personnes agées et du taux
d’emploi des jeunes signale plutét un ralentisserdentaux d’activité lié a des facteurs
généraux.

Graphique 8
Le taux d'emploi des personnes agées et des jeunes
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81. Le Pacte de solidarité entre générations a re@éfiex conditions de la prépension, en
rehaussant notamment la limite d'age, de maniénték et graduelle. Dans une

perspective de politique du marché du travailsiliediqué de poursuivre cette démarche.
En effet, la Belgique doit combler son retard emiatiére car I'échec du systéme a été
démontré sur plus de trois décennies. En outngrdgression graduelle du vieillissement
meénera, finalement, a une diminution de la popotagn age de travailler, de sorte que
toute logique d'exclusion anticipée du marché dvait disparaftra®*

103 pyval, R. (2003)The retirement effects of old-age pension and esstiyement schemes in OECD
countries OECD working paper 370; OCDEive Longer, Work Longed 40.
194 OCDE, Vieillissement et politiques de I'emploi : Belgiq@é03, 38-40.
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Le prochain gouvernement devra donc poursuivreatdePde solidarité entre générations
pour permettrda disparition progressive de la prépensionen relevant graduellement
l'age effectif minimal de la pensioria lutte contre la pension anticipée doit
également étre menée au sein du secteur publice secteur public a relativement plus
souvent recours a la pension anticipée que lewseptivé°® La situation est inquiétante,
si I'on tient compte de l'ampleur du secteur pybtle la pyramide des ages dans la
fonction publique et des pensions trés avantagelesfonctionnaires.

En outre, la prépension ne constitue que l'uneteesniques qui permettent d'organiser
le départ anticipé des personnes agées du march@wdil et qui nécessitent donc un
démantelement, en vue de I'amélioration nécesshirdaux d'emploi des personnes
agées. Lestatut du chdmeur agé non-demandeur d'emploi est autre raison de la
marginalisation des personnes agéesir le marché du travail beld®.Dans le cadre de
ce statut, des chdbmeurs agés peuvent étre planédaelaégime de l'assurance-chdmage
sans obligation de rester disponible sur le madthé&avail'®’ Ainsi, & partir de I'age de
58 ans, les chdmeurs peuvent percevoir des allosatle chdmage inconditionnellement,
tandis que la période de chdbmage est prise en eoinptre d’années de carriere dans le
calcul de la pension. L'inactivité de la persongéedest donc encouragée de deux cOtés,
ce qui doit étre compensé d’autre part par dessp#embauche censés promouvoir
'engagement de chdmeurs agés par le biais de mtidve et de réductions des
cotisations.

82. Il est évident que le démantelement de la peosi anticipée et des statuts
intermédiaires analogues doit s'accompagner d'un eemble de mesures améliorant
radicalement la position des travailleurs agés sue marché du travail. La plupart de
ces mesures ont été développées ailleurs dangpperr@omme un élément du New Deal
en matiere d'age sur le marché du travail (n° 66-68 lien entre la prépension et le
licenciement mérite encore une certaine attentiarisque, dans le cadre de
l'assainissement d'entreprises, la prépension abituellement de refuge. Il est
souhaitable de renforcer encore davantage la caisoim entre [|'‘évolution du
licenciement vers la sécurité du travail (n° 35-%f)la nécessité de la formation
permanente (n° 76-78) dans le contexte des regtaiins. Ainsi, I'on peut envisager de
redéfinir partiellement l'affectation des indemnités en cas de restructuration en
direction de la formation. Plus spécifiquement, une partie de l'indemnité/pride
licenciement peut étre directement versée a unsfomel formation. De nouveaux
employeurs potentiels pourront, par la suite, puikns ce fonds lorsqu'ils reprendront
des travailleurs licenciés par des entreprisesestiucturation. Cela permet de diminuer
les colts d'engagement et de (re)formation aupnésodvel employeur et contribue a
une activation plus rapide apres le licenciement.

b. Augmenter progressivement I'age légal de la pension

195 OCDE, Vieillissement et politiques de I'emploi : Belgiga606, 68 : en 2000, la fréquence de la pension
anticipée au sein du secteur public était de fmsssupérieure a celle dans le secteur privé.

1% OCDE, Vieillissement et politiques de I'emploi : Belgiq@é03, 78-80.

197 Art. 89 Arrété chémage.
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83. Le vieillissement est la combinaison d’'une natadih diminution, d'une espérance de
vie en augmentation et d’'une transition historigada génération du baby boom (cf. n°
5). L'augmentation de l'espérance de vie fait ddesque les pensionnés peuvent se
réjouir de pouvoir, en regle générale, bénéficiend pension pendant une période de
plus en plus longue, tout en étant en meilleuraésabe 1970 a 2004, le pensionné
moyen au sein de I'OCDE pouvait s'attendre a poyrofiter de sa pension 7 années de
plus grace & l'augmentation de I'espérance d&34zette évolution se poursuivra encore.
Selon les projections pour 2050, les hommes etel@snes vivront encore environ 6,5
années de plt®.

Dans ce contexte, il est logique que les futureggdions, qui vivront plus longtemps,
connaissent également des carrieres professiosraiteves plus longues. Plusieurs pays
ont déja revu l'age légal de la pension a la haussesi, en Allemagne, I'age de la
pension est passé de 65 a 67 ans (pour les pessod®s apres 1964) et la sortie
anticipée a été rendue plus difficile. Dans le &yst suédois, il n'y a pas d’age officiel
pour prendre sa pension, mais le montant totabveosir la pension est automatiquement
calculé sur la base du nombre d’années de travaié d¢'espérance de vie estimée. En
Suede, depuis les réformes du systéme de pensib®98, I'age moyen de la pension est
passé de 61 a 63 ans (cf. Encadré 9). Depuis, steérsg similaire a été introduit en
Pologne*'®

Encadré 9 : Réforme des pensions en Suede

En 1999, la Suéde a réformé en profondeur son e2dienpension. L'ancien systeme suéglois
présentait d'importantes similitudes avec la simatctuelle en Belgique, avec pour principal

pilier de pension un régime Iégal de répartitiosuaant un taux de remplacement de 60%, insi
que l'absence de réserves de pension considérabteprincipaux éléments de la réforme étalent
les suivants :

* Le montant de la pension n'est plus fixe, mais démke la croissance économique alnsi
que de l'espérance de vie.
» L'age « normal » de la pension n'est pas fixe ficaistion de l'espérance de vie dont il
suit donc lentement la hausse.
e L’on peut prendre sa pension plus t6t, le montatatl tzersé en fonction de l'espérancq de
vie estimée reste le méme et diminue donc en cdguket anticipé.
o Des comptes-pension notionnels qui visent a predutr effet de capitalisation tout gn
continuant a s'appuyer en grande partie sur latitpa. Une indexation variable poyir
assurer la viabilité du systéme si les chargesedeent trop lourdes.

1% OCDE, Live Longer, Work LongeB2.

199IN'S, modéle d’hypothése EUROSTAT.

110 3. Perry, “Sweden's Pension Antidote Finds a Glébdience”, Flexible Payout System Puts Onus on
Individual; A Private-Account Rul&VSJE, le 5 mars 2007.
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84. Si I'on observe la situation sous I'angle de lagen en Belgique, il n'est pas urgent
d’augmenter I'age légal de la pension, qui estaditiui de 65 ans. Il est beaucoup plus
urgent de faire en sorte que l'age réel de la pensiapproche de I'age légal de la
pension. Cependant, a la lumiere des futurs glissgsndémographiques, une évolution
de I'age légal de la pension s'avérera finaleméo¢ssaire également en Belgique. Une
bonne gestion consiste a instaurer de telles ré&®iindispensables longtemps a l'avance
et de maniére trés graduelle, de maniére a podwojer les espérances des futures
générations au lieu de devoir les modifier pamigesLe gouvernement suivant devrait
donc décider, pour l'avenir, d'une augmentation dd'age de la pension, devra pour

la réaliser trés progressivement et en plusieurs @pes d'ici 2025, par exempleUne
solution alternative qui consiste a rendre endodéndsque dans le régime pension
inhérent au vieillissement en déterminant et emdhtisant des variables a cette fin, selon
I'exemple suédois.

c. Autoriser cumul et combinaison

85. Partant du constat que travailler plus longtemipgenfere pas avec I'emploi d’autrui
mais peut, a I'inverse, contribuer a un taux d'@ngénéral plus élevé (cf. n° 80), I'on
peut réfuter le principe selon lequel le droit a la pensn est lié, a priori, a la
cessation de toute activité professionnell€Celui qui a effectivement travaillé assez
longtemps que pour entrer en ligne de compte poyrehsion légale doit pouvoir en
bénéficier, tout en poursuivant une activité prsi@snelle. La possibilité de prolonger sa
vie professionnelle et de I'associer a la pensimité a travailler, ce qui cadre avec la
philosophie de la vie professionnelle. Elle periuet travailleurs les plus productifs de
contribuer davantage et plus longtemps. En trardilplus longtemps, l'intéressé(e)
contribue également au financement de la sécunitéale. D'autre part, la suppression
des limites du cumul permettra évidemment le veesgnte pensions qui, sinon, se
heurteraient & la limite du cumtf S'il est vrai que le solde budgétaire mérite une
attention particuliere, l'inactivité obligatoireantoutefois, plus sa place sur le marché du
travail de I'avenir, marché pour lequel il faudrabifiser 'ensemble des forces.

Il est donc préférable de permettre le cumul depdasion légale et d'une activité
professionnelle, pour arriver a un cumul illimit@artir de I'age 1égal de la pension. L'on
peut également envisagdes formules de travail a temps partiel et de pensn a
temps partiel. En effet, les centres d’intérét des travailleurssplgés se rapportent
davantage a des themes situés hors de la sphéesgomnelle et s’averent difficilement
conciliables avec une position & temps pféfaine réduction flexible du temps de travail
des travailleurs agés et la stimulation de I'assgm de la pension (a temps partiel) a un
emploi (a temps partiel) peuvent ainsi contribugageder plus de personnes sur le marché
du travail, fGt-ce partiellement.

11 Conseil supérieur des finances, Comité d'étudéesvieillissement, Rapport annuel 2006.

12 Elchardus, M., Cohen, J. et Van Thielen, L. (2008rwachtingen in verband met het einde van de
loopbaan.” Deelrapport 5: naar een eindeloopbaaitbébDnderzoeksgroep TOR, Vakgroep Sociologie,
Vrije Universiteit Brussel.
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Dans ce cadre, la formule d’'une pension a tempsepaeut se révéler préférable a un
régime de crédit-temps a temps partiel étant dojueéle travailleur financerait ainsi son
inactivité sur la base d'années de pension dégigae et consommerait une partie de la
pension dont la constitution ne sera plus poursuifdn d'autres termes, la pension a
temps partiel constitue un régime permettant dparé une sortie flexible du marché de
'emploi et, d'autre part, elle internalise unetigades frais pour la société. L'expérience
acquise a I'étranger nous apprend qu'il importendéuler le systéme de sorte a présenter
la pension a temps partiel comme l'ultime optioceax qui, sinon, quitteraiexte toute
manierele marché du travail, plutbt que de la présentenroe une option alternative a

ceux qui resteraient normalement au travail a teptgia '

La pension anticipée, sous une forme ou l'autre, pg8 laquelle certains
travailleurs agés quittent, volontairement ou ndé&,marché du travail. Au
niveau du marché du travail, la conviction selaguelle la pension anticipge
crée de I'emploi pour les jeunes chémeurs se rdeeieontestable. Quoi qu'il
en soit, dans le contexte du futur vieillissementlal population, une sortig
anticipée du marché du travail est dénuée de tmgigue. Une interdiction de
cumul est dailleurs tout aussi contre-productivelne bonne gestion
impliquerait de décider, promptemen, des réfornmeispensables du régime
des pensions, tout en mettant celles-ci en ceuyplugelentement possible, de
sorte a forger les espérances des futures génésted a ne pas devoir les
modifier par la suite.

113 Cf. OCDE,Live Longer, Work Longe2006.
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Numéros 86-92 :

Numéros 93-95 :

Numéros 96-101 :

113



Maitriser les co(ts salariaux et améliorer la fortioam salariale

Numéros 102-106 :
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A. Diminuer de maniére généralisée et progressive lestisations de
sécurité sociale.

86. La croissance économique élevée et le nombre ieupiode postes vacants non
pourvus suggéerent qu'il ne serait pas trés seaséatter encore beaucoup d'attention a
la politique salariale. Or, rien n'est moins vedice, en raison de différents arguments.

Premierement la Belgique compte parmi les pays affichant Iéitcealarial total par
travailleur le plus élevé au sein de 'OCDE. Dangdntexte d'unéconomie toujours
plus mondialisée,engendrantine mobilité de plus en plus aisée des travailleurdest
entreprises, ces dernieres comparent les coltgiasedade pays a productivité
comparable lors du choix de la localisation de deunvestissements étrangers. Cette
situation est d’autant plus néfaste pour les 'perss peu qualifiées' puisque, d'une part,
I'offre mondiale de travail peu qualifié a connielaugmentation énorme et guakautre
part, I'évolution technologique soutenue a décléneh glissement relatif de la demande
de travail au détriment des personnes peu qudaifiée

Le codt salarial en Belgique se compose — pourrsatiger - duwsalaire brut majoré des
cotisations patronales a la sécurité sottald e salaire net que percoit le travailleur
constitue le salaire brut dont ont été réduitsvessements anticipés d'impoéts sur les
revenus ainsi que les cotisations de sécurité leodiatravailleur. L'écart entre le salaire
net percu par le travailleur et le colt salarialp@mployeur est appelé coin salarial

Le Graphique 9 illustre clairement que la Belgigypartient au groupe des pays dont le
coin salarial est le plus élevé, les charges stnalail représentant en moyenne plus de
50% du codt salarial totaDifférentes instances, tels I'OCDE et le FMI ont coesidéré
cette pression (para)fiscale élevée comme l'une dpencipales causes du taux de
participation faible et du taux de chémage élevé

87. 1l est clair qu'une discussion sur la réduction dearges sur le travail en Belgique
n'est pas un phénomeéne isolé. Elle s'inscrit dansarché du travail réglé par des
institutions, notamment pour ce qui est de I'organisation dgmpaoiations salariales et de

14 En outre, le colt salarial comprend des primesuppléments, pécule de vacances, assurances-groupe,
etc.

11¢



Maitriser les co(ts salariaux et améliorer la fortioam salariale

la maniére dont les allocations de chdmage et Esures d'activation sont organisées et
financées. Par conséquent, deux dimensions enlgétoD'une part, nous avons |'écart
entre le colt salarial et le salaire net, le coatarsal. D'autre part, nous avons
'augmentation brute/nette du salaire qui faitjéolde négociations. Il importe que, lors
des négociations, la réduction des charges va deapac une modération salariale
disciplinée, pour que les réductions des chargesoient pas affectées a une hausse des
salaires nets et qu'elles atteignent effectivement objectif, a savoir la création
d'emplois.

Graphique 9
Comparaison internationale de la charge salariakp@mée en pourcentage du co(t
salarial
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Source : OCDE, 2005

88. L'augmentation annuelle des colts salariaux totaumstitueune deuxieme raison
pour laquelle il convient d’étre attentif a la pimlue salariale, d’autant plus que le niveau
des codts salariaux en Belgique est déja relatineleveé. En effet, I'évolution du colt
salarial en Belgique telle qu'illustrée par le Grgpe 10 contraste fortement avec les
efforts consentis par notre principal partenaimmicercial en matiere de codts salariaux,
I'Allemagne, depuis la moitié des années 1990. B période de 16 ans, les colts
salariaux totaux, inflation comprise, ont connu @augmentation de 60% en Belgique ;
ce qui correspond a une augmentation annuelle meyete 3,75%, augmentation
comparable, depuis quelques années, a celle enéegaix Pays-Bas et en France, mais
dépassant largement celle affichée en Allemagneolre, n'oublions pas I'expérience
de nos voisins néerlandais qui sont parvenus, perida années 1980 et 1990, a une
position compétitive solide, notamment grace a paolitique de modération salariale
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soutenue dans le cadre dupdldermodel Position qu'ils ont toutefois d0 céder a partir
de la moitié des années 1990, faute de respeatmedération salariale.

) Graphique 10
Evolution du co(t salarial total. 1990=100

170
160
150
—e— Belgique
140 aq
130 —m— France
120 Allemagne
110 /‘ Pays-Bas
2=
1m s T T T T T T T T T T T T T T T
1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006

Source : OCDE, 2006

89. Quelle est la politique menée jusqu'a présent? Bejes années 1990, plusieurs
gouvernements ont pris des mesures visant a dimlagecolts salariaux. Au début des
années 1990, il y eut les mesures Maribel (de Malia 1V), remplacées en 1999 par
une réduction générale et structurelle des chargesEn raison de la fréquence des
modifications apportées a I'approche de la dimimuties colts du travall, il est difficile
d'avoir un apercu global clair. Aussi n'allons-npas énumérer ici en détail les plus de
90 mesures différenté$

Le Tableau 8 donne un apercu des mesures, l'aétant mis sur la réduction des
cotisations de sécurité sociale. Nous constatoms lgg diminutions inconditionnelles,
notamment la rubrique « Maribel+bas salaires+rédunststructurelles », représentent le
poste principal. Il s'agit de réductions de chargeonditionnellesdans la mesure
gu'aucune condition d'engagement n'y est liée &tllgs s'appliquent également aux

U5 pour un apergu détaillé, nous nous référons awe siteb du SPF Emploi

http://www.emploi.belgique.be/home.aspx.
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travailleurs déja embauchés. En 2007, le montatal tabordé dans le Tableau 8
représente 2,7% du PIB.

90. L'Encadré 10donne un apercu des différentes études interndti®red nationales
portant sur I'effet d'une réduction de chargeslawréation d'emploi. Il en ressort qu'il
est communément reconnu wpe réduction des charges sur le travail est favolde a
I'emploi et que cette conclusionvaut également pour la Belgique. S’il est des
différences entre pays, elles peuvent étre dueas éontexte institutionnel différent, tel
gue l'organisation des négociations salarialesaetéicurité sociald.’effet positif sur
I'emploi qu’exercentdes mesuresgui ciblent les travailleurs & bas salaireest plus
important que celui des mesures non-cibléesRien d'étonnant a cela, puisque les
travailleurs a bas salaires sont typiqguement legatleurs peu qualifiés. Ceci suggere
gue des mesures ciblées se révelent les plus éekqu

Tableau 8
Résumé réductions des charges (millions d'euros)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Cotisations patronales 3.534 3.684 4.269 4.826 5.078 5.400
Maribel social 275 377 396 414 438 438
Structurelles 2.801 2.851 3.280 3.710 3.511 3.556
Groupes cibles 144 227 359 554
Emplois d'expert 328 350
ACS 110 106 193 204 212 214
Divers 348 350 256 270 230 288
Cotisations des 93 136 157 230 537 643
travailleurs

Total des cotisations 1.987 2.818 3.508 3.627 3.819 4.426 5.056 5.615436.0
sociales (empl. &

trav.)

Autres mesures: 80 320 1.047 1.454
TOTAL 1.987 2.818 3,508 3.627 3.819 4.506 5.376 6.662977.4
En % du PIB 0,8% 1,1% 14% 14% 14% 16% 1,.8% 2,1% 2,3%

Source : Verslagen sociale zekerheid; Cockx, Seesssn Van Der Linden (2005), “Vermindering van de
werkgeversbijdragen voor sociale zekerheid, Waargopr wie en Hoe?” Belgisch Tijdschrift voor
Sociale Zekerhejdi.

91. Un probleme important dans le cadre de la mise amreede mesures ciblées
concerne la multitude de groupes cibles conceraésgrtaines mesures. La complexité
et la multitude de mesures créent une gamme deregespaque, ce qui entrave toute
évaluation ex post. Qui plus est, il est de plusptus difficile d'y avoir recours,
notamment pour les petites et moyennes entrepriSedaines études ont également
démontré gu'unesubstitution/éviction peut se manifester en raison des mesures
concentrées sur des groupes-cibles. Il ne paraitladirs point évident de définir ce
gu'est une qualification insuffisante : il s'agih eeffet plutdét d'une qualification
appropriée ou non.
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Il est néanmoins clair que les effets d'une réduan de charges sont les plus
manifestes pour les bas salaires. C'est pourquoi erréduction de charges générale
et liee au niveau du salaire est une mesure simpheais efficace puisqu'elle touche
surtout les bas salaires dont relevent généralemenés différents groupes cibles.
D'autre part, les colts salariaux ne sont pastaqgige non plus, bien entendu. En effet,
un taux d'emploi bas est également lié a un madgqugualifications appropriées, a une
productivité limitée, a des piéges a l'activité encore a des conditions de travail non
attractives. Il est des lors indiqué d'y associe politique d'activation efficace.
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Encadré 10 : Réduction des charges et création d'gioi

Dans son 2006 Employment Outlook, 'OCDE donne pargu de différentes études économétriques

portant sur l'effet des réductions de charges swhbmage et I'emploi. Il ressort de ces étudasngy

pression fiscale élevée est associée a un chontegé € une participation faible. C'est ce que sugg

également une simple comparaison internationala geession fiscale sur I'emploi et du taux de cagen
comme l'illustre la figure ci-dessous.

Relation entre le taux de chémage et la pressiorsfiale sur le travail dans les pays de 'OCDE
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Pour la Belgique, Joyeux et Stockman (2003) ondiéties effets des différentes réductions de clsafge

introduites entre 1995 et 2000. lIs estiment quethiction des cotisations patronales a permisédation
de 12.200 emplois en 1995 et de 35.700 emploieA,2au moins. L'expérience des subventions Ma
va dans un méme sens. Ces derniéres consistaianea@duction des charges sur le travail manuseay

ibel

de certains secteurs. Seulement, ces subventidoi$éoconsidérées par la Commission Européenne edmm

une distorsion de la concurrence. La Belgique alaiésété obligée de les supprimer, en 1996, vibéa¢

récupérer les montants versés auprés des entepdseernées. Une récente étude de Goos et Ko
analyse I'effet de ces anciennes subventions dgéaévkaribel. Ils constatent des effets positifsalde sur
la création d'emploi. Pour conclure, Cox €t @aht démontré que les réductions de charges géséed)
structurelles ont, en Belgique, des effets positigieurs sur la création d'emploi. Le récent rapgdar
Conseil central de I'économie fait le méme constat.

1 Bassanini et Duval (2006), }’Employment Pattem®©ECD Countries: Reassessing the
Role of Policies and Institutions”, OECD Econonidspartment Working Paper 486, pp.127.
2 Joyeux et Stockman (2003), “Een macro-economisghtuatie van de
werkgeversbijdragenverminderingen in 1995-2000 eFaal Planbureau Working Paper 14-03.
3 Goos, M. & J. Konings (2007), “The Impact of RalTax Reductions on Employment and Wages: Al
Natural Experiment Using Firm Level DatalCOS Centre for Institutions and Economic
Performance Discussion Pap&78, University of Leuven, pp. 30
4 Cockx, B., Sneessens, H. et Vanderlinden, B.§p0&valuations Micro en
Macroéconomiques des Allégements de la (para)fiécah Belgique”, IRES UCL.
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92. Si les bas salaires profitent relativement pluse'véduction des charges, il est
evident qu'une telle réduction des chargesessgjénéral particulierement utile, eu égard
au coin salarial et au retard de la Belgique enaratle colts salariaux par rapport & nos
principaux concurrents et partenaires commerciauws £t malgré le régime de la norme
salariale. Le défi consiste a concilier les deujedifs : une réduction des charges ciblée
pour les bas salaireginsi quune réduction générale des charges. La clé de cette
combinaison magique peut étfimtroduction d'un systeme de progressivité dans les
cotisations de sécurité socialepermettant d'imposer moins de cotisations sur
I'ensemble des salaires, mais encore moins sur lleas salaires que sur les salaires
plus élevés.

Un tel systeme part d'ungiminution générale des pourcentages actuels fixede
cotisation. Sur le plan des recettesine forte simplification de la structure fiscae
parafiscale (cf. n°. 93-95) et la poursuite du ficement alternatif de la sécurité sociale
permettraient d’'y arriverSur le plan des dépensd®rganisation plus efficace de la
sécurité sociale s'impose. Seul le volet traitant’activation est concerné par ce rapport.
La poursuite du financement alternatif est senBéeeffet, butes les formes d'impét ne
frappent pas I'économie de maniere identiddiein point de vue économique, accises et
impbts sur la consommation sont souvent préféraldesune fiscalité sur le
travail **®Accises et impot sur la consommation se défendessiasur le plan social, &
titre d'instrument de promotion d'emploi et de fiocement de la sécurité sociale dont la
branche soins de santé, en particulier, couvre doegu plus que les risques liés au
travail.

Dans une seconde phaskes échelles salariales et des pourcentages de saiton
progressifs seront définisafin que les bas salaires bénéficient surtoutadeédiuction
générale des charges.

Si elles désirent rencontrer des besoins d'empldicoliers, les autorités peuvent opter,
dans une troisieme phase facultative, pour réesictions de charges forfaitaires et
complémentaires au profit de sous-catégories en bade ['échelle ou au profit
d'autres groupes cibles tels que les travailleursgi&s Une réduction forfaitaire des
charges peut contribuer au renforcement du caeqtéogressif de la structure de
cotisation.

18 cf. J. Clemens, N. Veldhuis et M. Palacidsx Efficiency: Not All Taxes Are Created EquBhe
Fraser Institute, 2007.
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La Belgiqgue compte parmi les pays de I'OCDE owhesges (para)fiscales s
le travail sont les plus élevées. L'évolution dultcealarial en Belgiqu

contraste fort avec les efforts consentis en matikr colts salariaux par notre
principal partenaire commercial, I'Allemagne. Diéaites études démontrent
que des codts salariaux élevés chassent I'emphtopagticulier I'emploi peu

qualifié. Des réductions de charges ciblées ond dj une incidence positi
sur I'emploi en Belgique. La réduction des charigiésle associe une réducti
générale des charges a un ciblage sur les basrsalai
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B. Simplifier la structure fiscale et parafiscale @s charges salariales

93. En Belgique, le colt salarial et I'emploi souftrann seulement de charges fiscales et
parafiscales trés élevées, mais aussi de la coit¥lele la structure des charges
salariales.

Si tous deux sont, in fine, des composantes dusalétial et vont également de pair dans
le cadre de la politique salariale des entrepri$gsp6t fiscal sur le revenu et les
cotisations parafiscales de sécurité sociale smiés de maniéere totalement séparée. La
fiscalité reléeve du Code des impdts sur les reveandis que les cotisations de sécurité
sociale découlent de la législation ONSS. Les dégislations connaissent leurs propres
principes, regles et exceptions, ce qui compliquéilement I'organisation juridique de la
politique salariale.

Cette complexité inutile constitue un codt du travd en tant que tel puisqu'elle
augmente considérablement les colts du respect éadministration de la politique
salariale. Des armées entieres d'experts, conmseilmmpensation & benefitavocats,
fiscalistes, secrétariats sociaux, comptablesjcEyuridiques internes - sont nécessaires
pour assurer le bon déroulement de la politiquarsd. Cette industrie salariale est
également stimulée par la recherche permanenteptarlisation des codts salariaux. Au
fil du temps sont nées des dizaines de formesiak@arparticulieres, soumises a une
taxation différente voire nulle, soit en termesfidealité, soit au niveau de 'ONSS, soit
sur les deux plans, sous des conditions uniformeson. Une tentative d'inventorisation
donneplus de cinquante statuts salariaux particulieemttau niveau de 'ONSS que de
la fiscalité, chacun lié a un régime propre, a s&gles, limites ou exceptions propies.
Annexe 2 de ce rapport).
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Graphique 10

L'utilisation d'avantages salariaux alternatifs famction de la taille de I'entreprise

Avantage

Allocations d’attente
Chéques repas

Restaurant d’entreprise

Extension vie privée

Primes équipes/nuit

Horaires flottants

Jours de compensation

Rente décés/orph.

Jours d’ancienneté
Assurance pension

Bonus

Portable

Voiture de société

IAssur. inval./revenu garanti
Intervention abon social

Gsm
IAssurance hospitalisation

Défraiement forfaitaire
Temps partiel

Parking d’entreprise

Apercu des avantages en fonction de la taille de I

entreprise

Pourcentage

100

120

O >500
m 100-499

O Moins de 100:

Source : Compensation & Benefits Praktijk 2006, kiecentrum SD Worx
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94. L’éventail des statuts salariaux particuliers,sawsste qu’en constante évolution,
contribue a fausser léiscalisation de la politique salariale des employes. Les
employeurs sont incités a adapter leur politiqguargde non pas en fonction des besoins
de la politique du personnel, mais bien en fonctiea besoins d'optimisation des codts et
d'évasion fiscale. Une fois encore, en résultesmt Bvidemment des codts d'organisation,
d'administration et de transaction.

Il est a tout le moins remarquable que pour nomiiemtreprises en Belgique, la
rémunération du travail doive passer par des \stule société, portables, gsm et
chéques de toute sorte, souvent en partenariat @agdournisseurs spécialisés en la
matiere qui n'existent que par la grace de mesprégoyant des faveurs fiscales et
parafiscales. Le Graphique 10 illustre la forte lipgation de formes salariales
alternatives de ce type sur le marché du travdgebd.es grandes entreprises peuvent
plus facilement se permettre la complexité d'unditipoe salariale qui optimise au
maximum les codts. Les petites et moyennes ensepet leurs travailleurs recourent a
relativement moins d'avantages et doivent assumlativement plus de charges (cf.
Graphique 10).

95. Ni I'emploi, ni la concurrence équitable, ni latjos sociale ne sont donc servis par
l'actuelle structure fiscale et parafiscale biewptcomplexe des charges salariales. lls
bénéficieraient par contreutie simplification poussée permettant de diminuerd codt

du systeme et d’en augmenter la transparence et lilité. Une simplification de cet
ordre doit commencer par une table rase sur lejptadique et organiser I'imp6ot fiscal et
parafiscal sur le revenu dans un cadre uniformeuei Dans cette optique, tous les
statuts salariaux particuliers et distincts sontpencipe supprimés, en échange d'une
réduction générale des taux de cotisation (cf86<92). D'autre part viendront se greffer
sur cette fondation plane un nombre tres limité stieictures visant une meilleure
imposition voire une exonération des avantagesiaalg lesquelles soutiendront des
objectifs sociaux stratégiques et visionnaires, gele :

le financement complémentaire de la pension ;

'assurance complémentaire soins de santé et latisption ;

'enseignement et la formation en vue de l'appssatje tout au long de la vie ;

la participation financiére des travailleurs owdpartition des bénéfices.

Les modalités de ces régimes particuliers doivére @éfinies avec simplicité et étre
entourées d’'une sécurité juridique. D'autres régiment envisageables, mais il est
essentiel de limiter les statuts particuliers aictsininimum et d'instaureun moratoire
légal de sorte qu'un prochain Iégislateur ne puissmtroduire de nouveaux régimes
sans en supprimer d'autres.

En début de Iégislature, le gouvernement peut ceempan panel d'experts qui ébauchera
tant la dimension budgétaire que juridique seloctméancier d'implémentation étalé sur

12¢



Maitriser les co(ts salariaux et améliorer la fortioam salariale

la méme législature et associé a la stratégielpbral’'une réduction poussée des charges
salariales (n° 86-92).

En Belgique, le colt salarial et I'emploi souffrevdn seulement de charges
fiscales et parafiscales tres élevées, mais awssa domplexité de la structure
des charges salariales. Cette complexité inutilastitue un codt salarial en
tant que tel, puisqu'elle augmente considérablertentodts du respect et de
I'administration de la politique salariale. L'évexit des statuts salariaux
particuliers, aussi vaste gu’en constante évolytioontribue a fausser la
fiscalisation de la politique salariale des emplose laquelle peut étre
exploitée en particulier par les employeurs de giesentreprises.

12¢
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C. Affiner la norme salariale et améliorer son apgtation

96. Différents facteurs sont a la base de I'augmemtates codts salariaux en Belgique.
Citons tout dabord le financement de la sécuribéiate via les cotisations des
employeurs et travailleurs, lequel est responsdhla écart salarial surdimensionné
(cf. n° 86). Ensuite, la dimension collective dégociations salariales. L'infrastructure
belge des négociations salariales présente ditEseraractéristiques qui accéléerent de
maniere intrinseque I'évolution des colts salariaux

- La Belgique est quasiment le seul pays de I'UE25laolégislation sur les
conventions collectives de travail (CCT) rend lesards salariaux conclus avec
les syndicats véritablement contraignants pourséerble des employeurs du
secteur privé!’ L'intervention des syndicats dans la concertatgalariale
entraine des hausses de salaire pour I'ensemblEabmomie agrégee ; des
situations qui, dans le systéme belge de CCT dantxates, se généralisent.

- En outre, les négociations salariales ont lieu d&fémdints niveaux
(interprofessionnel, sectoriel et d'entreprisee succession de niveaux multiplie
les discussions en faveur de hausses salariales.

- Dans le cadre des négociations salariales belgeseht est mis sur le niveau
sectoriel et les négociations sectorielles mené&rg pouvent a des niveaux de
salaire inadaptés (cf. n° 102-104).

17 Cf, “Pay-setting Systems in Europe: On-Going Developmand Possible Reforms”, in EEAG Report
on the European Economy 2004, CESifo.

118 cf, “Pay-setting Systems in Europe: On-Going Developmand Possible Reforms”, in EEAG Report
on the European Economy 2004, CESifo.
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- Contrairement a la majoritt des membre de I'OCDd&,Belgique, connait
lindexation automatique des salaires en fonctien'é@volution de l'inflation, via
l'indice santé prévue dans les reglements selstorie

- Les augmentations salariales automatiques décoétaiement de la technique
des baremes qui accorde automatiquement aux tewailune hausse de salaire
lors du passage a un autre baréme en raison aéelareté ou de I'age.

Depuis le milieu des années 1970, le législatetiiché de modérer les négociations

salariales au sein du secteur privé via une casbaadeesures temporaires. Tantét sous la
forme de sauts d'index ou d'indexation écrétéadtana de véritables gels des salaires
(1981, 1985-1986 et 1994-1996), le législateuragsiusieurs reprises intervenu dans les
négociations salariales entre partenaires sociBoxr ce faire, le |égislateur dispose

depuis 1989 d'une plate-forme Iégale visant la sgarde de la compétitivité qui, depuis

1996, sert de base de départ pour la législatibrelie sur la norme salariale.

Tous les deux ans, les partenaires sociaux néddeianarge maximale de I'évolution
des codts salariaux. Au niveau central, syndicatengployeurs négocient un accord
interprofessionnel dans le cadre duquel l'augmiemtagalariale maximale autorisée est
déterminée par lanorme salariale macroéconomique basée sur une prévision de
I'évolution des colts salariaux pour les deux an@éeenir aux Pays-Bas, en France et en
Allemagne. La prévision est basée sur les rappdutConseil central de I'économie
(CCE). La norme salariale ne touche pas a lindexaautomatique. L'on part de la
norme et en déduit l'indexation escomptée. Le resteaffecté a la hausse réelle du
pouvoir d'achat des travailleurs. La norme salaviaderprofessionnelle sert a son tour de
cadre pour déterminer les normes salariales selfesiau sein des différents secteurs
d'entreprises. Contrairement & la loi, dans laiguet la norme interprofessionnelle a
perdu son statut de norme pour ne devenir qu'udieation pour les secteurs. La norme
salariale est donc essentiellement un instrumemtslique disciplinaire plutdt qu'une
véritable norme contraignante.

Ce rapport ne plaide pas pour une suppressionstarag des normes salariales. Au sein
d'une économie ouverte comme celle de la Belgilgsecolts salariaux représentent l'un
des principaux instruments de la compétitivitdnt qu'une diminution substantielle
des colts salariaux est impossible en Belgique, unstrument de coordination
s’imposera pour la modération des salaires afin dgir comme une vanne de sécurité
dans le cadre des négociations salariales colle&s:

97. Il existe néanmoins un besoin manifeste d'affirem#de la norme salariale et
d'amélioration de son application. Ce besoin naitdnstat selon que Eystéeme des
normes salariales n’est pas parvenu a atteindre Ilgectif qui a entrainé sa création

a savoir s’assurer que l'évolution maximale dedsceélariaux en Belgique suive celle
des pays de référence Allemagne, France et PaysEBat996, avant I'instauration des
normes salariales, la Belgique enregistrait un ltapden termes de colt salarial par
rapport aux pays de référence. Depuis, ce handieagessé de s'accentdét.

19°M. De Vos, G. Janssens et J. Van Overtvdldt,concurrentiepositie van Belgié anno 2004: hégrfa
van de loonnormVKW Denktank, 2004.
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Le Tableau 9 illustre I'évolution de la norme salar Il en ressort que le dérapage
prolongé du colt salarial en Belgique provient esskement de Iaurestimation quasi
systématigue de l'augmentation du codt salarial paheure dans les pays voisinau
moment de la fixation de la norme salariale. Lanmorsalariale belge est notamment
perturbée par la modération salariale stricte gppke en Allemagne depuis 1996. La
position de la Belgique en termes de salaires pastontre renforcée par rapport aux
Pays-Bas, notamment en raison de la brusque aatiétérde I'évolution des codts
salariaux aux Pays-Bas aprés des années de modérdir rapport a la France, un léger
progres a été enregistré.

Tableau 9
L'évolution de la norme salariale
1997-98 1999-00 2001-02 2003-04 2005-06 2007-08

NORME 6,5% 5,9% 6,4% 6,0% 5,3% 5,5%
SALARIALE CCE

NORME 6,1% 5,9% 6,4-7% 5,4% 4,5% 5,0%
SALARIALE

REELLE

EVOLUTION DES 3,4% 5,4% 6,7% 4. 7% 3,8%

COUTS SALARIAUX

P-B/AL/FR

EVOLUTION DES 4,0% 5,2% 7,4% 4,5% 4,7%

COUTS SALARIAUX

BELGIQUE

DERAPAGE (+) oU 0,7% -0,2% 0,6% -0,1% 0,9%
RATTRAPAGE  (-)

BELGIQUE

L'écart entre I'évolution escomptée des codts isalardans les pays de référence, telle
gue traduite dans la norme salariale, et I'évatufinale des colts salariaux dans ces
pays, n'est pas anormal. Il est en effet trescilgfide prédire I'avenir. C’est précisément
la raison pour laquelle la Iégislation sur la norsadariale comporte un mécanisme de
correction. Or, il s'est avéré que les partenagesiaux n'‘ont pas pu appliquer ce
méc%ggsme de correction de maniére appropriéesandi les autorités n'ont pas voulu le
faire.

Il est donc nécessaire de donnernaécanisme légal de correction un caractere plus
contraignant et automatique Il est en outre indiqué digeiner préventivement le
dérapageen négociant, des la fixation de la norme sakdwhnnuelle, I'adaptation qui
sera apportée au cas ou I'évolution intermédidifeative dans les pays de référence la
rendrait objectivement nécessaire. par ailleurserhit utile  dincrer le systéme des
"accords salariaux all-in" dans la loi. Dans ce systéeme, les augmentations salariales
conventionnelles sont obtenues de maniére varefilede permettre de compenser une

120 M. De Vos, G. Janssens et J. Van Overtvdldt,concurrentiepositie van Belgié anno 2004: hégrfa
van de loonnormVKW Denktank, 2004.
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indexation plus forte qu'escomptée. De la sorten Imaintient l'indexation tout en
s’inscrivant dans la droite ligne de I'objectifldenorme salariale.

98. Outre une amélioration de l'efficacité de la norsaariale, un affinement de la
définition de la norme en tant que telle s'impd3esieurs €léments sont importants en la
matiere.

Premiérement, il y a lieu de prendre conscienciigue I'évolution des colts salariaux
en Belgiqgue ne peut suivre aveuglement celle désesypays, mais doit avant tout
refléter les évolutions respectives de productiditétravail des pays intégrés dans le
calcul. Une hausse des salaires est en effet justifidée gouhaitable dans les situations
d’augmentation de la productivit&" Or, I'évolution de la productivité en Belgique peu
étre differente de celle de tout autre pays dergéfie en raison, notamment, de la
structure sectorielle et régionale différente dedhomie de notre pays. Des différences
de productivité peuvent également naitre d'une rosgdion différente du travail,
négociée entre les partenaires sociaux, commetdiinstion du travail flexible et
'adaptation du nombre d'heures de travail.

Dans le récent « country report » du FMI consadeeBelgique (2007), 'on apprend que
la chute de la position compétitive des entreprisaives dans les secteurs industriels est
due a des augmentations trop importantes des saldgaux qui ne sont pas justifiées
par des augmentations de la productivité. Le FNitraé que la norme salariale en est
partiellement responsable. C'est pourquoi il yea lile tenir également compte, lors du
calcul de la norme salariale, dévblution relative escomptée de la productivité du
travail entre la Belgique et les pays de référence

99. En outre, I'on parviendra davantage a relier pasitent la norme salariale et la
productivité enaméliorant la structure de la concertation collectie sur laquelle
s'appuie la norme salariale Cette réflexion s'ajoute a la révision nécessdeela
structure des commissions paritaires destinée #afgsocher de la réalité économique
(cf. Section II, B). Leemplacement de I'actuelle norme salariale interpréessionnelle
par une série limitée de normes salariales multi-mfessionnelles pourrait faire office
de piste alternative Cela permettrait I'élaboration de normes saksiglour des poles de
commissions paritaires qui, en termes de produétigt de position économique,
appartiennent substantiellement au méme secteur.

Les différences individuelles parfois trés grandesre entreprises d'un méme secteur
doivent aussi pouvoir étre intégrées dans les Isal&in ce qui concerne son application
au niveau sectorielle, la norme salariale integssionnelle est parfois, notamment parce
gu'elle est principalement dominée par des inderati automatiques et des
augmentations barémiques, psychologiguement caggdéomme un minimum plutét
gu'un maximum. L'architecture de la concertatiollective sociale doit autoriser une
forme de flexibilité qui permette aux entreprises tbpter pour la norme la plus
sévere Cela pourrait aider les petites entreprises eticpéer (cf. n°® 103-104).

121 G. Everaert e.al,oonvorming, concurrentikracht en werkgelegenheidelgié Sherppa, Universiteit
Gent, 2006.
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100. La définition de la norme salariale peut auss @méliorée en tenant compte des

différences de niveau existantes entre la Belgajues pays de référence. Actuellement,

la norme salariale est liée @&ublution des colts salariaux des principaux partenaires
commerciaux. Au cours de la période de référencla derme salariale, lehangement

au niveau du co0t salarial est en principe limit&hangement moyen des co(ts salariaux
francais, allemand et néerlandais. La norme sédari@st toutefois pas basée sur une

comparaison duiveau des co(ts salariaux. Cela pose probleme a I'écienbeige qui

est caractérisée par un handicap salarial troprirapo

Supposons que la norme salariale belge suive parfant, au cours de chaque période
intermédiaire, l'augmentation salariale moyenneta®s partenaires commerciaux. Dans
ce scénario, la norme salariale sera respectés, lmdifférence absolue en niveaux de
salaire entre la Belgique et la moyenne des traisepaires commerciaux ne cessera
d'augmenter puisque l'augmentation belge part miveau salarial plus élevé que celles
des pays de référendg'est pourquoi le handicap en termes de codt salad doit étre
intégré dans le calcul de la norme salariale.

101.Pour conclure, il devrait étre possibledaeler plus nettement la norme salariale

sur la modération des salaires net€En principe, la norme salariale porte non seulement
sur le salaire net proprement dit, mais aussi esircharges salariales parafiscales. Une
diminution des charges salariales peut ainsi &reappement convertie en augmentations
des salaires nets, annulant ainsi son effet samproonettre la norme salariale en tant
gue telle. Ce fut le cas des réductions de chagas Verhofstadt . La marge dont on
dispose pour réduire les charges salariales enigBelgest a ce point limitée que le
|égislateur peut décider d'exclure une réductioaldErges réalisée pour I'escompte dans
la norme salariale.

Tant qu'une diminution substantielle des codts remlx est impossible e
Belgique, un instrument de coordination s'imposprr la modération de
salaires afin d’agir comme une vanne de sécuritthsdde cadre de
négociations salariales collectives. Il existe n@ams un besoin manifeste
d'affinement de la norme salariale et d'amélioratide son application. L
systéme des normes salariales n’est pas parventietndre I'objectif qui a
justifié sa création. Le dérapage prolongé du czalairial en Belgique provien
essentiellement de la surestimation quasi systéuatde I'augmentation d
colt salarial par heure dans les pays voisins aunmeiat de la fixation de |
norme salariale. Outre une amélioration de l'effita de la norme salariale,
un affinement de la définition de la norme en t@ure telle s'impose.

D Vw3
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D. Libérer plus de marge pour des négociations salaries
décentralisées

102.Les conditions salariales et les conditions deaftalans le secteur privé belge sont
d’abord fixées via les négociations collectivesrenbrganisations d'employeurs et
syndicats. Le modéle de concertation belge estfusée a trois paliers comprenant les
niveaux suivants : l'interprofessionnel, le seefoeit I'entreprise. Le niveau sectoriel est
le plus important et situe la Belgique dans un n®dge concertation collective
intermédiaire ou les secteurs fixent les conditisakariales et les conditions de travail
dans le respect de balises interprofessionneBssggnérale’s?

Les négociations salariales collectives revéteptautre signification pour le marché du
travail. D'un point de vue strictement économigies, CCT sont des conventions de
cartel puisque les négociateurs imposent le "priki' travail qu'ils ont négocié
collectivement a I'ensemble du marché et des eiges aidés en cela par les autorités
qui déclarent les CCT généralement contraignafteSur le plan social, les CCT
renforcent la position de négociation des travailiepar I'intermédiaire des syndicats et
assurent des salaires minimaux qui excluent uneurcence salariale vers le bas. Etant
donné que les CCT reglent du méme coup les conditie travail, elles constituent aussi
un instrument de négociation efficace pour les eyglrs. La concertation sectorielle
permet méme aux entreprises d'externaliser largemeecolt de la négociation des
conditions salariales et des conditions de traedilde sous-traiter le processus de
négociation a des négociateurs professionnelsCIGs sont également propices a la paix
sociale, ce qui est bien entendu important d'untpi® vue économique.

122 cf, aussi J. Van Overtveldt, G. Janssens et S. HuydgieQwerty-model. Sociaal-economisch overleg
in Belgi& VKW-Metena, 2006.

123 Cf. l'apercu dans I'ouvrage de M. De Vos, “ColieetLabour Agreements and European Competition
Law: an Inherent Contradiction?”, M. De Vos (edd),Decade Beyond Maastricht: the European
Social Dialogue Revisitedluwer, 2003.
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Les négociations salariales collectives sont dondiles en termes économiques et
sociaux. Il importe d'en optimiser les avantages at'en minimiser les inconvénients.
Dans ce contexte, la dominance du niveau sectori@hns la fixation collective des
conditions salariales et des conditions de travaitonstitue le point délicat. Cette
dominance requiert trois mesures de politique ingraes, dont deux ont déja été
abordées dans ce rapport. Premiérenieatsecteurs doivent étre bien chqisifin que
les négociations salariales soient conformes &dété économique. Cela demande une
modernisation approfondie de l'ancienne architectdes commissions paritaires (cf.
Section II, B.). Par la suite, umstrument interprofessionnel ou multi-professidnne
efficace est utile pour parvenir a discipliner Iescteursdans le cadre des négociations
salariales. Les négociations sectorielles ne sastspffisamment tentées ou a méme de
prendre en compte l'effet des salaires propresl’snsemble de I'‘économie. Elles
n'internalisent donc pas assez les effets macroétgues de la formation salariale. De
la sorte, des pays a forte concertation sectormlgrent plus de risques de dérapage
salarial et, par conséquent, d’augmentation du elg@ii* C'est pourquoi la Belgique
nécessite un instrument de contrdle sous la foromediorme salariale affinée et mieux
appliquée (Section V, Cf°

103. Si la concertation salariale sectorielle a désnites macroéconomiques, elle en
présente également au niveau microéconomique ; ilagit souvent de ladeuxiéme
meilleure option aprés les négociations salariales au niveau de riteeprise. Un
systeme de formation salariale au niveau de I'prigee tient compte un maximum de la
rentabilité et des rapports sociaux de l'entrepi® systéme se traduit par un éventail
différencié de salaires qui refléte la possibidigépayer dans I'économie. Qui plus est, les
salaires suivent alors, avec une certaine flexdyiles chocs économiques inhérents a une
économie de marché mondiale.

Dans ce sens, les négociations sectorielles ne riigmt pas suffisamment compte de
l'importante hétérogénéité entre entreprises issuedu méme secteurLe risque existe
également de voir la hausse salariale dans lespeistes les plus lucratives présentée
comme étant la norme. En outre, de grandes ergesprdomineront souvent les
négociations, de sorte que leur position sera cépée sur I'ensemble du secteur. Cela
peut étre néfaste pour de plus petites entrepaisiese disposent pas du pouvoir ou de la
marge financiére pour respecter aisément les cdiovsnconclues (au niveau central).
Etant donné que les salaires sectoriels sont fixés deux ou plusieurs années pour
I'ensemble du secteur, il est plus difficile de #&igner sur les évolutions au sein des
différentes entreprises. Les négociations seclesiehccusent un retard par rapport a
I'évolution économique des entreprises, de sortelgs hausses et les corrections des
salaires sectoriels, plus que des salaires d'ergegejmterviennent souvent tardivement.

Pour ces raisons, un systéme sectoriel de formatitariale est considéré comme moins
performant qu'un systeme propre a une entreprigesnoore qu'un systéme central de

124 CESifo, “Pay-setting Systems in Europe: On-Goirgy&opments and Possible Reforms”, in EEAG
Report on the European Economy 2004; OCBiployment Outlook 2006
125D, Hofman en J. ZhowBelgium — Selected Issydavl, 2005.
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négociation qui fonctionne correcteméfft.La Belgique enregistre donc un mauvais
score a I'échelon international et on lui recomneaxé décentraliser ses processus de
négociation. La combinaison d'une bonne norme salariale centraleet d'une
variabilité suffisamment décentralisée est nécessaipour améliorer la formation
salariale et, ce faisant, promouvoir la compétitivté et lutter contre le chémagée?’

104. La Belgique doit donc laisser plus de marge de amame aux négociations
salariales décentralisées au niveau des entrepriBifférentes gradations de
décentralisation sont envisageabl@#si, les négociations sectorielles peuvent tout
d'abord anticiper les différences locales dans la amiere de fixer les augmentations
salariales par exemple en se contentant de déterminer umgentaut en laissant sa
concrétisation aux entreprises. Une variante skéaboration de CCT « a la carte » qui
laissent aux entreprises le choix entre plusieamsés d'avantages. L'inconvénient de ces
formes de décentralisation est qu'elles dépendwigrement de I'accord des négociateurs
sectoriels et n'offrent donc aucune garantie. riis@référabled'intégrer une forme de
décentralisation dans le cadre légalCertains pays, dont I'Allemagne, ont pris des
mesures dans ce sens ces dernieres années, avésulieds favorables (cf. Encadré 11).

Encadré 11 : Décentralisation des négociations sailales en Allemagne

Ces dernieres années, I'Allemagne a eu plus frégeaimrecours aux dites clauses opening ou
opt-out. La Iégislation allemande n'autorise desghitions aux conventions collectives de trayail
qgue lorsqu'elles sont avantageuses pour les tiewa! principe d'avantage Sous la pressiop
politique croissante (Agenda 2010 de l'ancien chi@rcSchroder), les partenaires sociaux |ont

utilisé des clauses opt-out. Cette approche épaihatable en raison du chémage général,|des
grandes disparités en termes de prestations écqunementre entreprises et régions, entre ajitres
en Allemagne de I'Est, ainsi qu'a la lumiéere deolacurrence internationale croissante.

Initialement, ces accords ont été essentiellemgplicués a la reglementation relative alaée
du travail Ainsi, au niveau des entreprises, des accordgténtonclus sur la prolongation de la

semaine de travail pour certaines catégories dailieurs. En outre, I'épargne-temps a été plus
frequemment utilisée, ce qui signifie dans la i que le nombnmoyend'heures de travail sgir
une période plus longue reste constant, mais gudrivaille plus en période intense et moing en

période creuse. Lors d'une deuxieme phase, degwebons d'entreprise sont devenues possibles
en matiere dealaire, telles que des salaires plus modestes pour legenax travailleurs et dgs
primes de vacance réduites. Les pactes d'entrsprestituent une variante. lls permetteng de
convenir d'une perte de revenus en échange d'uoerite du travail. Par le biais d'ure
modération salariale volontaire, les partenairesasa allemands ont ainsi joué un réle crugial
dans la récente relance économique et dans lsamue de I'emploi de leur pays.

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

126 calmfors-Driffill (1988), “Bargaining Structure, dBporatism and Macroeconomic Performance”,
Economic Policy, 3, (6), p. 13-61; OCDEmployment Outlook 2006

127 CESifo, “Pay-setting Systems in Europe: On-Goirgy&opments and Possible Reforms”, in EEAG
Report on the European Economy 2004; OCBiployment Outlook 2006
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La forme la plus claire de décentralisation Iégaldent ainverser la pyramide entre

les CCT du niveau sectoriel et celles du niveau ditreprise. Dans le cadre légal
actuel, une CCT d'entreprise ne peut aller a l'etneal’'une CCT sectorielle. En inversant
cette logique, une entreprise pourrait laisser @é ane CCT sectorielle si, au sein de
I'entreprise méme, un autre accord était dégagésiAi’on pourrait certainement
améeliorer le fonctionnement des CCT sectoriellesigeau des techniques du marché du
travail : lorsqu’elles conservent leur valeur agmjtelles continuent a étre appliquées. Si
elles requierent des adaptations, des négociaf@usent étre menées au sein de
I'entreprise. Le législateur peut élaborer les @@ concretes et les modalités
procédurales permettant de canaliser ce processus.

Pour que les négociations au niveau de l'entre@ismitissent au travail sur mesure
escompté, il faut que les partenaires compétentetseuvent autour de la tablene
décentralisation réussie requiert également une dulre de négociation décentralisée
culture trop peu développée en Belgique, vu saitipadde concertation sectorielle.
Employeurs comme syndicats devront s'y adapterebgdoyeurs ont souvent I'habitude
de confier les négociations salariales a la coatiert collective au niveau sectoriel. Les
syndicats, quant a eux, ont souvent I'habitudeaitesdr a des secrétaires syndicaux,
plutdét qu’aux délégués syndicaux locaux, le soimamer les négociations au niveau de
'entreprise.

105. Pour la Belgique, la possibilité de moduler asi des CCT sectorielles au niveau
de l'entreprise permet de répondre en partied la régionalisation marquée sur le
marché du travaillaguelle n'alimente pas assez la concertation leoélaborée sur une
base nationale. Les salaires étant fixés au nivegtional, I'économie wallonne ou
bruxelloise ne peut, vis-a-vis de la Flandre, s&alila diminution salariale qui lui
permettrait d’engager une manceuvre de rattrapagefagaur d'une croissance
economique acceélérée. La régionalisation de la ertetion salariale n'apporte pas de
réponse toute faite, puisque non seulement la mégnais aussi le secteur et la position
de I'entreprise jouent un role. Des CCT sectoseltelividuellement modulables offrent
une meilleure approche sur mesure.

106.Une autre forme de décentralisation peut consestda variabilité Iégald'une part

de I'évolution salariale qui est déterminée au nivau sectoriel Cela permettrait au
|égislateur d'élaborer un cadre de participatior bénéfices ou aux résultats pour les
travailleurs (cf. n° 95). Les entreprises pourraismplacer une part a déterminer de
'augmentation salariale sectorielle par une partable dont le rendement ne serait pas
connu d'avance

Les entreprises qui ont le vent en poupe pourrimmg aerser un revenu supérieur a leurs
travailleurs, lequel dépassera ce qui avait é# dix niveau sectoriel. Les entreprises en
difficulté devront assumer moins d'augmentationscdéts (salariaux) que dans un
systeme d'augmentation salariale sectorielle umiéorminimale. D’une part, la
participation aux bénéfices ou aux résultats pearvis une politigue moderne du
personnel qui laisse participer les travailleurssaacés de I'entreprise. D’autre part, la
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participation des travailleurs pourra contribuem& augmentation du taux d'activité et a
une diminution du chdmage, en raison de la podsildlassumer des résultats moindres
et d'éviter des licenciements.

Les négociations salariales collectives sont utiégstermes économiques |et
sociaux. Il importe d'en optimiser les avantages d&n minimiser les
inconvénients. Dans ce contexte, la dominance deani sectoriel dans Ip
définition collective des conditions salariales @s conditions de travajl
constitue le point délicat. Si la concertation s@e sectorielle a des limites
macroéconomiques, elle en présente eégalement aawnimicroéconomique. lls
s'agit souvent de la deuxieme meilleure option sigé négociations salariales
au niveau de l'entreprise. La combinaison d'unentgomorme salariale centrale
et d'une variabilité suffisamment décentraliséengsiessaire pour améliorer la
formation salariale et, ce faisant, promouvoir langpétitivité et lutter contre le
chémage. La décentralisation permet aussi de retneoda régionalisation
marquée sur le marché du travail belge.

128 |idée initiale de participation aux bénéfices remeo a M. Weitzman, “Profit Sharing as

Macroeconomic Policy”American Economic Review985.
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ANNEXES

Annexe 1 :
Les commissions paritaires pour la concertation sagle au sein du
secteur privé

l. Commissions paritaires compétentes pour les travaddurs salariés et leurs
employeurs

100 COMMISSION PARITAIRE AUXILIAIRE POUR OUVRIERS
101 COMMISSION NATIONALE MIXTE DES MINES
102 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRIERES

102.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES DE PETIT GRANIT
ET DE CALCAIRE A TAILLER DE LA PROVINCE DE HAINAUT

102.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES DE PETIT GRANIT
ET DE CALCAIRE A TAILLER DES PROVINCES DE LIEGE EDE NAMUR

102.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES CARRIERES DE PORPHYRE LA PROVINCE DE
HAINAUT ET DES CARRIERES DE QUARTZITE DE LA PROVINE DU BRABANT
WALLON

102.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES QARRFEES DE GRES ET DE
QUARTZITE DE TOUT LE TERRITOIRE DU ROYAUME, A LEXEPTION DES
CARRIERES DE QUARTZITE DE LA PROVINCE DU BRABANT WILON

102.05 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES DE KAOLIN ET DE
SABLE EXPLOITEES A CIEL OUVERT DANS LES PROVINCESWBRABANT WALLON,
DE HAINAUT, DE LIEGE, DE LUXEMBOURG ET DE NAMUR

102.06 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES DE GRAVIER ET
DE SABLE EXPLOITEES A CIEL OUVERT DANS LES PROVINGED'ANVERS, DE
FLANDRE OCCIDENTALE, DE FLANDRE ORIENTALE, DE LIMB@RG ET DU
BRABANT FLAMAND

102.07 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES, CIMENTERIES ET
FOURS A CHAUX DE L'ARRONDISSEMENT ADMINISTRATIF DHOURNAI

102.08 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES ET SCIERIES DE
MARBRES DE TOUT LE TERRITOIRE DU ROYAUME

102.09 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CARRRES DE CALCAIRE NON
TAILLE ET DES FOURS A CHAUX, DES CARRIERES DE DOLOHS ET DES FOURS A
DOLOMIES DE TOUT LE TERRITOIRE DU ROYAUME

102.10 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DE LA RECRERATION DE TERRILS

102.11 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES ARDOISRES, DES CARRIERES
DE COTICULES ET PIERRES A RASOIR DES PROVINCES DBABANT WALLON, DE
HAINAUT, DE LIEGE, DE LUXEMBOURG ET DE NAMUR

104 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE SIDERURGIQUE

105 COMMISSION PARITAIRE DES METAUX NON-FERREUX

106 COMMISSION PARITAIRE DES INDUSTRIES DU CIMENT

106.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES FABRIQUES DE CEWT
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106.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DU BETON
106.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE FIBROCIMENT

107 COMMISSION PARITAIRE DES MAITRES-TAILLEURS, DES TWLEUSES ET
COUTURIERES

109 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DE L'HABILLEMENT ET DE LA
CONFECTION

110 COMMISSION PARITAIRE POUR L'ENTRETIEN DU TEXTILE

111  COMMISSION PARITAIRE DES CONSTRUCTIONS METALLIQUBMECANIQUE ET
ELECTRIQUE

112 COMMISSION PARITAIRE DES ENTREPRISES DE GARAGE

113 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE CERAMIQUE

113.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DE LA FAIECE ET DE LA
PORCELAINE, DES ARTICLES SANITAIRES ET DES ABRASIAST DES POTERIES
CERAMIQUES

113.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES ENTREPRISES DE CARREA CERAMIQUES DE
REVETEMENT ET DE PAVEMENT

113.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES PRODUITS REFRACTAIRES
113.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES TUILERIES
114 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES BRIQUES

114.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES BRIQUEDES PROVINCES DE
FLANDRE ORIENTALE ET DE FLANDRE OCCIDENTALE

114.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES BRIQUEDE LA PROVINCE
D'ANVERS

114.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES BRIQUWEDE LA PROVINCE DE
LIMBOURG ET DU BRABANT FLAMAND

114.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES BRIQUWEDES PROVINCES DE
LIEGE, DE LUXEMBOURG, DE NAMUR ET DE HAINAUT ET DUBRABANT WALLON

115 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE VERRIERE

116 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE CHIMIQUE

117 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE ET DU COMMERCPBU PETROLE
118 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE ALIMENTAIRE

119 COMMISSION PARITAIRE DU COMMERCE ALIMENTAIRE

120 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE TEXTILE ET DEA BONNETERIE

120.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE TEXTILE DE'ARRONDISSEMENT
ADMINISTRATIF DE VERVIERS

120.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA PREPARATION DU LIN

120.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA FABRICATION ET DU OMMERCE DE SACS
EN JUTE OU EN MATERIAUX DE REMPLACEMENT

121  COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DE NETYAGE ET DE
DESINFECTION

124  COMMISSION PARITAIRE DE LA CONSTRUCTION
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125 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DU BOIS

125.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES EXPLOITATIONS RESTIERES
125.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES SCIERIES ET INDUSTRBECONNEXES
125.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE COMMERCE DU BOIS

126 COMMISSION PARITAIRE DE L'AMEUBLEMENT ET DE L'INDWBTRIE
TRANSFORMATRICE DU BOIS

127 COMMISSION PARITAIRE POUR LE COMMERCE DE COMBUSTIES

127.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE COMMERCE DE COMBUJIBLES DE LA
FLANDRE ORIENTALE

128 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES CUIRS ETHAUX ET DES PRODUITS
DE REMPLACEMENT

128.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA TANNERIE ET DU COMERCE DE CUIRS ET
PEAUX BRUTS

128.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DE LA CHABSURE, DES BOTTIERS
ET DES CHAUSSEURS

128.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA MAROQUINERIE ET DEA GANTERIE

128.05 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA SELLERIE, DE LA FABICATION DE
COURROIES ET D'ARTICLES INDUSTRIELS EN CUIR

128.06 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES CHAUSSURES ORTPEDIQUES
129  COMMISSION PARITAIRE POUR LA PRODUCTION DES PATEBAPIERS ET CARTONS

130 COMMISSION PARITAIRE DE L'IMPRIMERIE, DES ARTS GRPHIQUES ET DES
JOURNAUX

132 COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DE TRAUX TECHNIQUES
AGRICOLES ET HORTICOLES

133 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DES TABACS

136 COMMISSION PARITAIRE DE LA TRANSFORMATION DU PAPIR ET DU CARTON
139 COMMISSION PARITAIRE DE LA BATELLERIE

139.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE REMORQUAGE

140 COMMISSION PARITAIRE DU TRANSPORT

142 COMMISSION PAITAIRE POUR LES ENTREPRISES DE VALOBRATION DE MATIERES
PREMIERES DE RECUPERATION

142.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA RECUPERATION DEBTAUX

142.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA RECUPERATION DEHIFFONS

142.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA RECUPERATION DUAPIER

142.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA RECUPERATION DERPDUITS DIVERS
143  COMMISSION PARITAIRE DE LA PECHE MARITIME

144  COMMISSION PARITAIRE DE L'AGRICULTURE

145 COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES HORTICE®

146  COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES FORESRES

147  COMMISSION PARITAIRE DE L'ARMURERIE A LA MAIN
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148 COMMISSION PARITAIRE DE LA FOURRURE ET DE LA PEAEN POIL
148.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA COUPERIE DE POILS

148.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA FABRICATION INDUSTHELLE ET DE LA
FABRICATION ARTISANALE DE FOURRURE

148.05 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES TANNERIES DE PBX

149  COMMISSION PARITAIRE DES SECTEURS CONNEXES AUX CGWRUCTIONS
METALLIQUE, MECANIQUE ET ELECTRIQUE

149.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES ELECTRICIENS : INSTAATION ET
DISTRIBUTION

149.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA CARROSSERIE

149.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES METAUX PRECIEUX

149.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE COMMERCE DU METAL

150 COMMISSION PARITAIRE DE LA POTERIE ORDINAIRE EN TRRE COMMUNE

152  COMMISSION PARITAIRE POUR LES INSTITUTIONS SUBSIBES DE
L'ENSEIGNEMENT LIBRE

I. Commissions paritaires compétentes pour employés lketurs employeurs

200 COMMISSION PARITAIRE AUXILIAIRE POUR EMPLOYES
201  COMMISSION PARITAIRE DU COMMERCE DE DETAIL INDEPENANT

202 COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DU COMMERCEE DETAIL
ALIMENTAIRE

202.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES MOYENNES ENTRERSES
D'ALIMENTATION

203 COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DES CARRIEREEPETIT GRANIT

204  COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DES CARRIEREEIPORPHYRE DU
CANTON DE LESSINES, DE BIERGHES-LEZ-HAL ET DE QUENA

205 COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DES CHARBONNAGE

207 COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DE L'INDUSTRIEHIMIQUE

209 COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DES FABRICATIGNMETALLIQUES
210  COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DE LA SIDERGIE

211  COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DE L'INDUSTRIET DU COMMERCE DU
PETROLE

214  COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DE L'INDUSTRIEEXTILE ET DE LA
BONNETERIE

215 COMMISSION PARITAIRE POUR EMPLOYES DE L'INDUSTRIBE L'HABILLEMENT ET
DE LA CONFECTION

216 COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES OCCUPES CHEES NOTAIRES
217 COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DE CASINO
218  COMMISSION PARITAIRE NATIONALE AUXILIAIRE POUR EMR.OYES
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219 COMMISSION PARITAIRE POUR LES ORGANISMES DE CONTR& AGREES
220 COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DE L'INDUSRIE ALIMENTAIRE
221 COMMISSION PARITAIRE DES EMPLOYES DE L'INDUSTRIEAPETIERE

222 COMMISSION PARITAIRE DES EMPLOYES DE LA TRANSFORMAON DU PAPIER ET
DU CARTON

223  COMMISSION PARITAIRE NATIONALE DES SPORTS
224  COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DES METAUXON-FERREUX

225 COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DES INSTITUONS DE
L'ENSEIGNEMENT LIBRE SUBVENTIONNE

226  COMMISSION PARITAIRE POUR LES EMPLOYES DU COMMERAOETERNATIONAL,
DU TRANSPORT ET DES BRANCHES D'ACTIVITE CONNEXES

227 COMMISSION PARITAIRE POUR LE SECTEUR AUDIO-VISUEL

[1I. Commissions paritaires compétentes pour les travddurs en général ainsi
gque pour leurs employeurs

300 CONSEIL NATIONAL DU TRAVAIL
301 COMMISSION PARITAIRE DES PORTS

301.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE PORT D'ANVERS, BBMMEE
"NATIONAAL PARITAIR COMITE DER HAVEN VAN ANTWERPEN"

301.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE PORT DE GAND

301.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE PORT DE BRUXELLES DE VILVORDE
301.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES PORTS D'OSTENEE DE NIEUPORT
301.05 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE PORT DE ZEEBRUGGE

301.06 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE PORT DE BRUGES

302 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE HOTELIERE

303 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE CINEMATOGRAPHDUE

303.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA PRODUCTION DE RUS

303.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA DISTRIBUTION DEIEMS

303.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR L'EXPLOITATION DE SAES DE CINEMA
303.04 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES INDUSTRIES TECHMJES DU FILM
304 COMMISSION PARITAIRE DU SPECTACLE

305 COMMISSION PARITAIRE DES SERVICES DE SANTE (ABROGES, MAIS CONTINUENT
A EXISTER JUSQU'A LA DATE DE L'INSTALLATION DES COMIISSIONS PARITAIRES
N° 330, 331 ET 332)

305.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES HOPITAUX PRIVEBBROGEES, MAIS
CONTINUENT A EXISTER JUSQU'A LA DATE DE L'INSTALLATON DES COMMISSIONS
PARITAIRES N° 330, 331 ET 332)

305.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES ETABLISSEMEN'I:S'E_ES SERVICES DE
SANTE (ABROGEES, MAIS CONTINUENT A EXISTER JUSQU'MA DATE DE
L'INSTALLATION DES COMMISSIONS PARITAIRES N° 330,&L ET 332)
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305.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DE LA PROTHESE DENTAIRRBROGEES, MAIS
CONTINUENT A EXISTER JUSQU'A LA DATE DE L'INSTALLATON DES COMMISSIONS
PARITAIRES N° 330, 331 ET 332)

306 COMMISSION PARITAIRE DES ENTREPRISES D'ASSURANCES

307 COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DE COURGE ET AGENCES
D'ASSURANCES

308 COMMISSION PARITAIRE POUR LES SOCIETES DE PRETS POTHECAIRES,
D'EPARGNE ET DE CAPITALISATION

309 COMMISSION PARITAIRE POUR LES SOCIETES DE BOURSE
310 COMMISSION PARITAIRE POUR LES BANQUES
11  COMMISSION PARITAIRE DES GRANDES ENTREPRISES DE NEE AU DETAIL
12 COMMISSION PARITAIRE DES GRANDS MAGASINS
13 COMMISSION PARITAIRE POUR LES PHARMACIES ET OFFIGEDE TARIFICATION
14  COMMISSION PARITAIRE DE LA COIFFURE ET DES SOINSEDBEAUTE
15 COMMISSION PARITAIRE DE L'AVIATION COMMERCIALE

SABENA
316 COMMISSION PARITAIRE POUR LA MARINE MARCHANDE
317 COMMISSION PARITAIRE POUR LES SERVICES DE GARDE

318 COMMISSION PARITAIRE POUR LES SERVICES DES AIDE&MILIALES ET DES
AIDES SENIORS

318.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES SERVICES DES AB FAMILIALES ET DES
AIDES SENIORS DE LA COMMUNAUTE FRANGAISE, DE LA RE®N WALLONNE ET
DE LA COMMUNAUTE GERMANOPHONE

318.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES SERVICES DES AB FAMILIALES ET DES
AIDES SENIORS DE LA COMMUNAUTE FLAMANDE

319 COMMISSION PARITAIRE DES ETABLISSEMENTS ET SERVIGED'EDUCATION ET
D'HEBERGEMENT

319.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES ETABLISSEMENTS ET SERES D'EDUCATION
ET DHEBERGEMENT DE LA COMMUNAUTE FLAMANDE

319.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DES ETAB!_ISSEMENTS ET SERES D'EDUCATION
ET D'HEBERGEMENT DE LA COMMUNAUTE FRANCAISE, DE LAREGION WALLONNE
ET DE LA COMMUNAUTE GERMANOPHONE

320 COMMISSION PARITAIRE DES POMPES FUNEBRES
321 COMMISSION PARITAIRE POUR LES GROSSISTES-REPARTITES DE MEDICAMENTS

322 COMMISSION PARITAIRE POUR LE TRAVAIL INTERIMAIRE H LES ENTREPRISES
AGREEES FOURNISSANT DES TRAVAUX OU SERVICES DE PRDXTE

322.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES AGRES FOURNISSANT
DES TRAVAUX OU SERVICES DE PROXIMITE

323 COMMISSION PARITAIRE POUR LA GESTION D'IMMEUBLES ELES TRAVAILLEURS
DOMESTIQUES
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324 COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE ET DU COMMERCBU DIAMANT
324.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE SCIAGE DU DIAMANT

324.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LE SECTEUR DES PEES MARCHANDISES
DANS L'INDUSTRIE ET LE COMMERCE DU DIAMANT

324.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LA FORMATION PROFEESNNELLE DANS
L'INDUSTRIE ET LE COMMERCE DU DIAMANT

325 COMMISSION PARITAIRE POUR LES INSTITUTIONS PUBLIQES DE CREDIT
COMMISSION PARITAIRE DE L'INDUSTRIE DU GAZ ET DE'ELECTRICITE

COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DE TRAUAADAPTE ET LES
ATELIERS SOCIAUX

327.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DEAVAIL ADAPTE
SUBSIDIEES PAR LA COMMUNAUTE FLAMANDE OU PAR LA COMISSION
COMMUNAUTAIRE FLAMANDE ET LES ATELIERS SOCIAUX AGREES ET/OU
SUBSIDIES PAR LA COMMUNAUTE FLAMANDE

327.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DRAVAIL ADAPTE
SUBSIDIEES PAR LA COMMISSION COMMUNAUTAIRE FRANCAIB

327.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE POUR LES ENTREPRISES DRAVAIL ADAPTE DE
LA REGION WALLONNE ET DE LA COMMUNAUTE GERMANOPHONE

328 COMMISSION PARITAIRE DU TRANSPORT URBAIN ET REGIOAL

328.01 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DU TRANSPORT URBAIN ET REONAL DE LA
REGION FLAMANDE

328.02 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DU TRANSPORT URBAIN ET REONAL DE LA
REGION WALLONNE

328.03 SOUS-COMMISSION PARITAIRE DU TRANSPORT URBAIN ET REONAL DE LA
REGION DE BRUXELLES-CAPITALE

329 COMMISSION PARITAIRE POUR LE SECTEUR SOCIO-CULTURE
330 COMMISSION PARITAIRE DES ETABLISSEMENTS ET DES SERCES DE SANTE

331 COMMISSION PARITAIRE POUR LE SECTEUR FLAMAND DE AIDE SOCIALE ET DES
SOINS DE SANTE

332 COMMISSION PARITAIRE POUR LE SECTEUR FRANCOPHONGERMANOPHONE ET
BICOMMUNAUTAIRE DE L'AIDE SOCIALE ET DES SOINS DE ANTE

333 COMMISSION PARITAIRE POUR LES ATTRACTIONS TOURISQUES
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Annexe 2 :
Avantages salariaux qui font I'objet d’un traitement fiscal ou parafiscal
(ONSS) patrticulier.

AVANTAGE ONSS NIVEAU FISCAL
1 | Complément avantages sécurité Exonéré ou cotisation Taxe particuliére
sociale spéciale
2 | Participation des travailleurs Exonéré ou catisatle Taxe particuliére
solidarité
3 | Complément indemnités accident deExonéré /
travail / maladie professionnelle
4 | Indemnités de fermeture Exonéré /
5 | Dommages et intéréts en cas de | Exonéré partiellement /
cessation
6 | Indemnité d'éviction Exonéré /
7 | Frais de déplacement Exonéré partiellement Exopértiellement
8 | Frais a charges de I'employeur Exonéré Exonéré
9 | Outils et vétements de travail Exonéré Exonéré
10 | Logement et nourriture Exonéré Exonéré (constmic
11 | Indemnités de gréve / Exonéré
12 | Prime syndicale Exonéré /
13 | Indemnité kilométrique déplacementExonéré Exonéré
a vélo
14 | Prime de camp Exonéré conditionnellemgnt  /

Timbres fidélité et intempéries

15 . Exonéré /
(construction)

16 | Indemnités de surveillance dans Exonéré /
I'enseignement

17 | Indemnité de deuxiéme semaine d¢ Exonéré /
salaire garanti

18 | Indemnité d'incapacité de travail aveExonéré /
complément ou avance

19 | Indemnité de salaire pour jour férié| Exonéré /
ou jour de remplacement en période
de chbmage temporaire

20 | Repas Exonéré Exonéré

21 | Chéques restaurant ou cheques repas  Exondliéi@onellement | Exonéré
conditionnellement

22 | Dons Exonéré conditionnellement  Exonéré
conditionnellement
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23 | Option sur titres Exonéré conditionnellement  rtege imposable
forfaitairement
24 | Produits, biens et services Exonéré Exonéré
d'entreprise
25 | Compléments double pécule de Exonéré /
vacances (CCT)
26 | Allocations qui ne représentent pay Exonéré Exonéré
un avantage accordé en raison de
I'entrée en service
27 | Allocations qui ne représentent pay Exonéré Exonéré
un salaire car le salarié n'y a pas
droit en raison de son entrée en
service
28 | Indemnités de frais de déplacement / Exonéré
exceptionnels auxquels les salariés|
sont amenés a la suite de la
variabilité de leur centre d’opératiorn
ou du siege de leur travail, comme
les représentants de commerce ou les
ouvriers portuaires...
29 | Indemnité de mobilité Exonéré conditionnellemenExonéré partiellement
30 | Prét sans intérét ou prét a taux / Forfait
d’intérét réduit accordé a un salarié
31 | Disposition gratuite de biens / Forfait
immobiliers ou de parties de biens
immaobiliers
32 | Salariés qui disposent gratuitement / Forfait
d’'une seule piece
33 | Approvisionnement gratuit en / Forfait
chauffage et électricité
34 | Disposition gratuite d’employés de | / Forfait
maison, de gens de maison, de
jardiniers, de chauffeurs
35 | Avantages gens de maison / Forfait
36 | Approvisionnement gratuit en / Forfait
nourriture des marins et ouvriers dy
batiment en raison de I'éloignement
du chantier
37 | Utilisation personnelle voiture de | Cotisation de solidarité Forfait
société
38 | PC Privé Exonéré Exonéré
39 | Avantages collectifs / Exonéré
40 | Avantages mais pas de rémunératiph Exonéré
effective
41 | Cheques week-end / Exonéré

14¢




Annexes

42 | Primes uniques d'innovation Exonéré conditidensént | Exonéré
conditionnellement
43 | Engagements et cotisations de Cotisation spéciale Exonéré
pension individuels et collectifs
44 | Assurance indemnités / Exonéré
complémentaires en cas de déces ou
d’incapacité de travail
45 | Assurance frais médicaux et Cotisation spéciale Exonéré
hospitalisation
46 | Assurance dépendance, affections| / Exonéré
graves et autres assurances
personnelles
47 | Plus-values sur des biens mobiliers / Pas de rémunération
ou immobiliers utilisés dans
I'exercice de la profession
48 | Prix, subsides, rentes ou pensions glix Pas de rémunération
savants, écrivains ou artistes
49 | Jours de chémage temporaire Cotisation spéciale annuelle  /
(construction)
50 | Indemnités bénévolat Exonéré conditionnellemerExonéré
conditionnellement
51 | Prépension et pseudo-prépension Cotisationapéci Exonéré
conditionnellement
52 | Chéques sport et culture Exonération conditib@ne| Exonéré

conditionnellement
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