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Samenvatting

Om de twee jaar onderhandelen de paritaire comités in Belgié over nieuwe sectorale akkoorden, die
vervolgens worden geimplementeerd via sectorale cao’s. Bepalingen over de arbeids- en
loonvoorwaarden voor de werknemers, die tot het ressort van het paritair comité behoren, worden
erin opgenomen. Dit derde verslag over het sectoraal sociaal overleg, zoals we dit als Algemene
Directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen opvolgen, bekijkt de onderhandelingsperiode 2019-20.
Naast een algemeen overzicht worden de resultaten van het sectoraal cao-overleg voor een aantal
kernthema’s besproken.

Algemeen

Voortaan kan het sectorale sociale overleg met de nodige rechtszekerheid digitaal werken,
alhoewel dit bij concrete processen van onderhandelen en discussie niet altijd eenvoudig is
en dus zeker niet de eerste keuze is. Als paritair comité kan men voortaan onder bepaalde
voorwaarden elektronisch vergaderen en vergaderen met een Kkleinere groep. Een
collectieve arbeidsovereenkomst kan met een elektronisch gekwalificeerde handtekening
worden ondertekend en digitaal worden neergelegd.

Ondanks geen echte IPA werd het sectoraal cao-overleg ook voor de periode 2019-2020
sterk omkaderd door een reeks cao’s van de Nationale Arbeidsraad en door een loonnorm
(1,1%) opgelegd via koninklijk besluit.

Het bepalen van loonsvoorwaarden blijft de topper in dit cao-overleg. Mobiliteit en
opleiding waren andere aandachtspunten, naast de bijna-recurrente cao’s over SWT en
tijdskrediet.

Aldus werden méér dan 2500 sectorcao’s in deze periode afgesloten.

De corona-pandemie zorgde voor een aparte (onderhandelings)activiteit. De massaal
toegepaste tijdelijke werkloosheid (afgekort TW) zorgde voor cao’s over aanvullende
vergoedingen TW of over hoe dit TW als ‘gelijkgestelde dagen’ moet worden meegeteld voor
andere premies (bv. vakantie of eindejaarspremie). Verder werd ook door de paritaire
comités uitvoerig de veiligheids- en welzijnsproblematiek op werk van deze
gezondheidscrisis opgepikt.

Paritair landschap

Er moet worden benadrukt dat de sociale partners zich in deze periode méér bewust zijn
geworden van het belang en van het nut van een hervorming van het sectorale landschap.
Het aantal initiatieven neemt toe, maar ze zijn nog niet allemaal zichtbaar, aangezien het
voorbereidend werk, dat van essentieel belang is voor het slagen van deze hervorming, een
proces van lange adem is. Bovendien spelen de periode van lopende zaken en de
gezondheidscrisis ook een rol in de vooruitgang van de dossiers.

Loonvorming

De paritaire comités kiezen niet alleen nog steeds het vaakst voor een volledige aanwending
van de beschikbare loonmarge via een procentuele verhoging, maar ook dat deze trend
aanzienlijk is toegenomen in vergelijking met de onderhandelingsperiode van 2017-2018.
De mogelijkheid tot modelering van de loonsverhoging op ondernemingsniveau is
ondertussen hierbij een breed verspreide techniek.

Automatische indexering wordt nog altijd quasi-algemeen toegepast en afgesproken op
sectoraal niveau. Spilindex en jaarlijkse indexering zijn de meest voorkomende.



De mediaan van het laagste loon of minimumloon in de sectoren is 12 Euro.

Het aantal paritaire (sub)comités dat een regeling rond ecocheques kent stijgt nog lichtjes.
Een ruime minderheid heeft hierover nu sectorale afspraken. Op het terrein zien we wel een
sterkere toepassing van het systeem.

Maaltijdcheques worden minder geregeld op sectoraal niveau, alhoewel we in de cao’s
erover wel méér beweging zien. In de praktijk wordt het systeem wel méér toegepast.
Betreffende de niet-recurrente resultaatgebonden voordelen zien we weinig cao-activiteit
sectoraal. Op ondernemingsniveau blijft het systeem wel exponentieel toenemen.
Vergoedingen woon-werkverkeer waren een belangrijk thema in deze periode en dit mede
in uitvoering van de gewijzigde NAR-cao.

Diversiteit

Het sectorale niveau oefent met betrekking tot dit thema een ondersteunende,
sensibiliserende of vormende functie uit. Zo reageerden 17 paritaire comités positief op een
oproep om een charter op te stellen dat discriminatie van en geweld tegen LGBTT-personen
veroordeeld en oproept tot acties.

Bijna alle paritaire (sub)comités beschikken ondertussen over een genderneutrale
functieclassificatie.

Opleiding

De www-wet hervormde de te behalende interprofessionele opleidingsdoelstelling.
Ondertussen kent een ruime meerderheid van de paritaire comités cao’s die het
opleidingsthema behandelen. Alhoewel groei wordt opgetekend, blijft een
opleidingsinspanning van gemiddeld 5 dagen per FTE een belangrijke uitdaging.

Eindeloopbaan

Uit onderzoek van de sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten blijkt dat de sectoren
vasthouden aan het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag. Er wordt zelfs een stijging
vastgesteld van het aantal sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten die voorzien in de
invoering van de verschillende (afwijkende) werkloosheidsstelsels met bedrijfstoeslag voor
oudere werknemers. Vormen van tijdskrediet voor oudere werknemers krijgen ook de
nodige aandacht en worden algemeen toegepast via sectorale CAO

Loopbaansparen is een weinig ontwikkeld systeem met voorlopig slechts zéér beperkt
initiatief op sectoraal vlak. Eenzelfde opmerking kan worden gemaakt voor het systeem van
zachte landingsbanen dat ook dient te worden omkaderd door sectorale cao.

De harmonisatie van de aanvullende pensioenen tussen arbeiders en bedienden, waar de
sectoren eerst aan zet zijn, staat nog in zijn kinderschoenen, ondanks het afsluiten van een
belangrijke kadercao op dit vlak in het aanvullend paritair comité van de bedienden.




1. Inleiding

Als de Algemene Directie van de Collectieve Arbeidsbetrekkingen (ADCOA) van de Federale
overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg (FODWASO) hebben we als
doelstellingen de voorbereiding, de bevordering en de uitvoering van het beleid inzake collectieve
arbeidsbetrekkingen, de begeleiding van het sociaal overleg, de preventie en de verzoening bij
sociale conflicten. De (proces)begeleiding van het sectoraal sociaal overleg dat plaatsvindt in de
paritaire comités is hierbij een kerntaak. Sociale bemiddelaars van de algemene directie nemen het
voorzitterschap van deze paritaire (sub)comités waar om het dynamisch proces van het
onderhandelen over en het sluiten van cao-akkoorden tussen de sociale partners te begeleiden en
te stimuleren. Complementaire diensten verzorgen het secretariaatswerk van deze comités en staan
in voor de administratieve processen met betrekking tot de oprichting, bevoegdheden en
samenstelling van de paritaire comités, de registratie en algemeen-bindend verklaring van de
sectorale cao’s en de daarbij benodigde administratieve stappen van juridische controle en
interpretatie.

Het voorliggend document bevat het derde verslag over het sectoraal sociaal overleg, zoals we dit
als ADCOA opvolgen. We bekijken de interprofessionele onderhandelingsperiode 2019-20.1 We
hebben er in dit derde rapport bewust opnieuw voor geopteerd om dezelfde, grote thematische
onderverdelingen te hanteren als in de vorige twee rapporten. Nieuw is hierbij een algemeen
overzicht, waarna we achtereenvolgens thema’s als institutionele wijzigingen in het paritair
landschap, de loonvorming, gelijke behandeling, opleiding en eindeloopbaan behandelen. De focus
ligt dus nog steeds voornamelijk op de loon- en arbeidsvoorwaarden, die worden vastgelegd in dit
sectorale cao-overleg.

In de tweede helft van de geanalyseerde periode werd dit sectorale overleg in de paritaire comités
ook geconfronteerd met de Corona-crisissituatie. Fysiek samenkomen om te vergaderen en een cao
te sluiten werd moeilijk of onmogelijk voor de partijen van dit sectorale sociale overleg als gevolg
van de beperkende maatregelen van (semi-)lockdown, social distancing en (verplicht) telewerk. Als
gevolg van deze crisissituatie, maar ook in anticipatie van verdere administratieve digitalisering zijn
daarom via volmachtenbesluit wijzigingen doorgevoerd aan de wet van 5 december 1968
betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités.

Het bijzondere-machtenbesluit nr. 37 van 24 juni 2020 tot uitvoering van artikelen 2 en 5, §§1 en
2 van de wet van 27 maart 2020 die machtiging verleent aan de Koning om maatregelen te nemen
in de strijd tegen de verspreiding van het coronavirus Covid-19 (II) tot ondersteuning van de
werknemers is bekendgemaakt in het Belgisch Staatsblad van 3 juli 2020. Hoofdstuk 1 van dit
koninklijk besluit wijzigt de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve
arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités op volgende 3 punten:

¢ De elektronische handtekening die wordt gecreéerd door de elektronische identiteitskaart
(e-ID) wordt gelijkgesteld met de handgeschreven handtekening. Deze wijziging bevestigt
op dit vlak de bestaande Europese richtlijn.

e De neerlegging van een cao, toetreding of opzegging die werd ondertekend met de
elektronische identiteitskaart (e-ID), moet gebeuren op elektronische wijze. Hiervoor is een
applicatie ter beschikking gesteld op de website van FODWASO.

1 Om analytische redenen wordt in bepaalde secties enkel rekening gehouden met de sectorale collectieve
arbeidsovereenkomsten, afgesloten en geregistreerd in de periode tussen 1 januari 2019 tot en met 30 juni
2020.




e Een paritair comité of subcomité kan maar geldig vergaderen en beslissen als minstens de
helft van de leden die de werkgevers en werknemers vertegenwoordigen, aanwezig zijn.
Voortaan kan men daar van afwijken bij de start van de vergadering. Dit kan mits akkoord
van alle organisaties en op basis van de beslissing van de voorzitter. Een paritair comité of
subcomité kan dan geldig vergaderen en beslissen als slechts één lid aanwezig is van elke
organisatie die de werkgevers en werknemers vertegenwoordigt.

De bepalingen van dit KB nr. 37 van 24.06.2020 hebben door de bekrachtigingswet van 24
december 2020 kracht van (formele) wet gekregen en werken terug tot op de datum van
inwerkingtreding van voormeld KB, dus 01.03.2020. Zij kunnen in de toekomst nog alleen
gewijzigd worden door een formele wet

Koninklijk besluit van 8 november 2020 tot wijziging van het koninklijk besluit van 6 november
19609 tot vaststelling van de algemene regels voor de werking van de paritaire comités en paritaire
subcomités zorgde er met terugwerkende kracht tot 1 maart 2020 bovendien ook voor dat paritaire
comités nu ook van op afstand kunnen vergaderen en beslissingen nemen als dit in uitzonderlijke
omstandigheden fysiek niet kan. Voortaan kunnen paritaire comités ook van op afstand vergaderen
en beslissingen nemen wanneer zij niet fysiek kunnen bijeenkomen. Elke gebeurtenis die het
onmogelijk maakt om fysiek te vergaderen komt in aanmerking. Geldig digitaal vergaderen kan
alleen als men een telecommunicatiemiddel gebruikt dat een gezamenlijke beraadslaging toelaat.
Alle bestaande en toekomstige digitale informaticatoepassingen komen daarvoor in aanmerking.

Voortaan kan het sectorale sociale overleg dus met de nodige rechtszekerheid digitaal werken,
alhoewel dit bij concrete processen van onderhandelen en discussie niet altijd eenvoudig is en dus
zeker niet de eerste keuze is. Face-to-face of digitaal ... het sectorale cao-overleg gaf niettemin ook
in deze periode wéér blijk van een grote en ruime activiteit. In de volgende hoofdstukken wordt
hiervan een synthese gebracht.

2. Algemene overzicht

Om de twee jaar onderhandelen de paritaire comités in Belgié over nieuwe sectorale akkoorden, die
vervolgens worden geimplementeerd via sectorale cao’s. Bepalingen over de arbeids- en
loonvoorwaarden voor de werknemers, die tot het ressort van het paritair comité behoren, worden
erin opgenomen. Het kan gaan om nieuwe cao’s, verlengingen, wijzigingen van bestaande cao’s,
enzovoorts. Een sectoraal akkoord is dus het resultaat van onderhandelingen tussen de sociale
partners van een paritair (sub)comité. Arbeids- en loonvoorwaarden van de werknemers worden
besproken en vastgelegd voor twee jaar. In dit rapport bespreken we deze resultaten van sectoraal
overleg die dus de periode van 1 januari 2019 tot 31 december 2020 bestrijken. Analytisch kijken
we vooral naar de periode tot 1 juli 2020.

De sectoren kunnen de arbeids- en loonvoorwaarden van de werknemers van een sector niet vrij
kiezen. Volgens de hiérarchie der normen moeten ze namelijk rekening houden met de wetgeving
en de overeenkomsten die op nationaal niveau zijn afgesloten.

2.1 Beleidscontext

De beleidscontext is dus belangrijk om de resultaten van het sectoraal overleg, die in dit rapport
worden behandeld, te begrijpen.

2.1.1 Politieke en economische evolutie

De regering Michel-I viel op het einde van 2018. Aldus werd de periode 2019-2020 politiek
gekenmerkt door een lange periode van ‘een regering in lopende zaken’. Mei 2019 gingen we als




Belgen wel opnieuw naar de stembus, maar pas op 1 oktober 2020 werd met de nieuwe regering
De Croo-I een nieuwe federale regering geinstalleerd. Ondertussen verspreidde sinds maart 2020
het coronavirus zich in Europa en in Belgié. In de strijd tegen deze pandemie werd een
minderheidsregering Wilmes II geinstalleerd die via volmachtsbesluiten specifieke bevoegdheden
kreeg om deze gezondheidscrisis en zijn sociaal-economische impact te bekampen.

Economisch startte de periode met aanhoudende, maar vertragende economische groei. Jobcreatie
was groot, vooral in de arbeidsintensieve, maar lagere loonsegmenten van de dienstensector.
Werkloosheid kende daardoor historische lage cijfers. Productiviteit stagneerde. Sterk getroffen
door de COVID-19 crisis en de opgelegde maatregelen werd 2020 een economisch rampjaar met
een daling van het BNP met 6 a 7 procent. De COVID-19-pandemie leidde tot een scherpe daling
van de economische activiteit in Belgi€. Vele bedrijven werden gedwongen hun activiteiten op te
schorten (of sterk terug te schroeven) wegens de gezondheidsmaatregelen van de overheid, de
verstoringen in de aanbodketen of de verzwakking van de vraag naar hun producten en diensten.
Het massaal toepassen van tijdelijke werkloosheid voorkwam voorlopig een grote negatieve impact
op de arbeidsmarkt en de werkloosheidscijfers.

2.1.2 Interprofessioneel overleg als kader

Vakbonden en werkgeversorganisaties, ook bekend als de sociale partners, trachten al sinds de
jaren 60 om de twee jaar tot een interprofessioneel akkoord (IPA) te komen, dat voor alle sectoren
geldt. Zo'n akkoord legt de krijtlijnen vast van de lonen en arbeidsvoorwaarden in de privésector
en, indien zulk akkoord er is, vormt het de basis van het sectoraal overleg, dat we in dit rapport
bespreken.

Eind februari 2019 bereikten de onderhandelaars van de Groep van Tien een ontwerp van akkoord.
De Groep van Tien is een groep bestaande uit de belangrijkste onderhandelaars van de nationale of
interprofessionele sociale partners. De groep is paritair samengesteld en daarin zetelen 5
werkgeversvertegenwoordigers (2 VBO — Verbond van Belgische Ondernemingen, 1 Unizo — Unie
van Zelfstandige Ondernemers, 1 UCM — Union des Classes Moyennes, en 1 Boerenbond) en 5
afgevaardigden van de vakbonden (2 ACV, 2 ABVV en 1 liberale vakbond). De voorzitter, een
bedrijfsleider die tevens voorzitter van het VBO is, wordt niet meegerekend bij de tien, waardoor
deze groep eigenlijk elf leden telt.

Vooraleer dit ontwerpakkoord definitief kon worden door een algemeen verbindend verklaarde
NAR CAO, moest het nog worden goedgekeurd door de achterban van de volledige Groep van Tien.
Het ontwerp werd echter slechts goedgekeurd door een groep van negen sociale partners. Het
ABVV stemde tegen. Hierdoor werd de ondertekening en uitvoering van het IPA onmogelijk.
Daarop nam de regering de bepalingen met betrekking tot de loonnorm over. De andere punten
werden teruggestuurd naar de sociale partners. Deze kwamen overeen om per onderwerp aparte
CAO’s af te sluiten. Alleen de bepalingen met betrekking tot de beperkte stijging van de
minimumlonen, de voornaamste reden waarom het ABVV het IPA niet wou goedkeuren, bleven
voorlopig in onderhandeling.

Op 24 april 2019 verscheen het KB over de loonnorm in het Belgisch Staatsblad. Gelijktijdig werden
alle, ondertussen algemeen-bindend verklaarde; CAO’s in uitvoering van het IPA gepubliceerd. Op
deze manier kregen de verschillende punten van het IPA nu een wettelijke basis, zonder dat er
sprake is van een echt IPA zoals in 2017. De NAR bevestigt wel dat alle punten van het IPA één en
ondeelbaar zijn, ongeacht de manier waarop ze worden uitgevoerd.

Op dinsdag 24 april 2019 verscheen het KB tot uitvoering van artikel 7, § 1 van de wet van 26 juli
1996 tot bevordering van de werkgelegenheid en tot preventieve vrijwaring van het
concurrentievermogen in het Belgisch Staatsblad. Dit KB legde de maximale marge voor de




loonkostontwikkeling voor de periode 2019-2020 vast op 1,1 %. Het betrof hier één tweejaarlijks
percentage, dat wil zeggen dat de 1,1 % geldt voor 2019 en 2020 (er mag dus slechts éénmaal een
verhoging van 1,1 % worden toegekend voor beide jaren).

In dit kader deed de NAR ook een aanbeveling om de nodige aandacht te besteden aan de
harmonisering van de aanvullende pensioenen voor arbeiders en bedienden. De Raad vroeg aan de
sectoren waar het verschil in behandeling tussen arbeiders en bedienden nog zeer groot is, om hier
lets aan te doen. Daarnaast vroeg de Raad aan dat alle sectoren tegen 1 september 2019 een
gemotiveerd verslag te bezorgen omtrent de geboekte vooruitgang.

De andere CAO’s ter uitvoering van het IPA hadden betrekking op het volgende:

e Aanpassing CAO nr. 19 naar aanleiding van de stijging van de werkgeverstussenkomst in
het gemeenschappelijk openbaar vervoer van 64 % tot 70 % vanaf 1 juli 2019. Daarnaast
wordt vanaf 1 juli 2020 de minimumafstand van 5 km afgeschaft (CAO nr. 19/9 betreffende
de financiéle bijdrage van de werkgevers in de prijs van het gemeenschappelijk openbaar
vervoer van de werknemers);

e Stijging van het aantal vrijwillige overuren van 100 tot 120 uur/kalenderjaar (CAO nr. 129
betreffende vrijwillige overuren);

e Medisch SWT vanaf 58 jaar (tot 31.12.2020) (CAO nr. 133);

e SWT zware arbeidsregelingen na 35 jaar loopbaan vanaf 59 jaar (tot 30.06.2021). Nadien
vanaf 60 jaar (CAO nr. 132 en CAO nr. 140);

e SWT zware arbeidsregelingen (inclusief 20 jaar nachtarbeid) en verminderde
arbeidsongeschiktheid bouw, na 33 jaar loopbaan vanaf 59 jaar (tot 30.06.2021). Vanaf
01.07.2021 vanaf 60 jaar (CAO nr. 130, CAO nr. 131, CAO nr. 138 en CAO nr. 139);

e  SWT voor bedrijven in moeilijkheden of herstructurering vanaf 58 jaar (2019), vanaf 59
jaar (tot 30.12.2020). Vanaf 31.12.2020 vanaf 60 jaar (CAO nr. 136);

o SWT lange loopbaan (40 jaar beroepsloopbaan) vanaf 59 jaar (2019 en 2020) en vanaf 60
jaar (vanaf 01.07.2021) (CAO nr. 134, CAO nr. 135, CAO nr. 141 en CAO nr. 142);

e CAO nr. 143: vanaf 1 juli 2021 moet de leeftijd vanaf dewelke een SWT kan worden
toegekend aan sommige oudere werknemers in een zwaar beroep minstens op 60 jaar
vastgesteld worden;

e Toekenning van uitkeringen in het kader van 1/5 landingsbaan vanaf 55 jaar en halftijdse
landingsbaan vanaf 57 jaar voor werknemers met lange loopbaan, zwaar beroep of uit een
onderneming in moeilijkheden of herstructurering (2019 en 2020) (CAO nr. 137).

2.2 Sectorale akkoorden

Vanaf eind april 2019 trok vervolgens het proces van sectorale onderhandelingen in de paritaire
comités zich definitief op gang. Eisenbundels werden gecommuniceerd. Een eerste informatie- en
consultatieronde volgde. Tegen de zomer waren de eerste akkoorden afgesloten. Een belangrijk deel
volgde evenwel pas in het najaar van 2019 met finaal bijvoorbeeld pas een sectoraal akkoord in het
voorjaar van 2020 voor enkele sectoren (toeristische attracties, orthopedische technologieén,
dienstenchequebedrijven).

In deze sectorale akkoorden zien we uiteraard sterk de thema'’s van het ontwerp IPA terugkomen:

e  Wat betreft koopkracht is er meestal een maximale invulling van de loonnorm van 1,1%.
Hierbij wordt dikwijls gebruik gemaakt van een éénmalige premie om de ‘verloren’ periode
van loonstijging tussen 1 januari 2019 en het afsluiten van het akkoord te compenseren.




Verder kennen heel wat paritaire comités nog bijkomende loonvoordelen toe in de vorm
van verhogingen van premies of andere vergoedingen (bv. maaltijJdcheque, ecocheque,
vergoedingen betaald door het fonds voor bestaanszekerheid of sociaal fonds van de sector).
Een nieuw aandachtspunt is in dit verband de terugbetaling van kinderopvangkosten
binnen enkele paritaire comités. Anderen beloven dit te bestuderen.

Mobiliteit was in het verlengde van de wijzigingen van de NAR-cao, maar ook van nieuwe
wettelijke initiatieven zoals de mobiliteitsvergoeding, een frequent onderwerp. Het gaat dan
vooreerst om een grotere tussenkomst van de werkgever in de kosten van vooral openbaar
vervoer. Verder wordt een fietsvergoeding nu méér en méér toegepast. Heel wat sectoren
gaat hierbij tot het maximumbedrag van 0,24 Euro/km.

Wat betreft arbeidstijd verschuift er zo goed als niets als het gaat om de conventionele
arbeidsduur. De verhoging van de grens tot 120 overuren, voorzien in de NAR CAO, vergde
geen bijkomend initiatief van de sectoren.

De bepaling in de Wet werkbaar en wendbaar werk stimuleren de sectoren om afspraken
te maken over een groeipad met betrekking tot opleiding om een interprofessionele
doelstelling van gemiddeld 5 dagen opleiding per voltijds equivalent per jaar te halen. Het
opleidingsthema komt dan ook véélvuldig aan bod.

De sectoren sluiten zich zoals traditioneel aan bij de cao’s met betrekking tot SWT en
landingsbanen die in april 2019 door de NAR werden afgesloten.

Eénzelfde opmerking geldt voor de akkoorden in verband met tijdskrediet.

Ondanks de oproep daarover in het ontwerp IPA blijft het thema met betrekking tot de
harmonisatie van de aanvullende pensioenen tussen arbeiders en bedienden meestal
onaangeroerd.

Tenslotte is een vast gebruik om ook een aantal zaken op te nemen in werkgroepen. Deze
hebben dan eerder betrekking op zaken waar men voorlopig nog niet uit is (bv.
loopbaansparen in de metaalbouw), de toekomst van de sector en de impact op de
arbeidsorganisatie of de benodigde competenties (bv. digitalisering in de zelfstandige
kleinhandel), de kwaliteit van de arbeid, anti-discriminatie en gelijke behandeling (bv.
engagementsverklaring over waardig werk in het paritair comité 109 voor de kleding en
confectie). Zulke thema’s worden evenwel ook opgepikt in specifieke, opmerkelijke
akkoorden of voorstellen: het recht op deconnectie in de bankensector (PC310); de
invoering van geolocalisatie systemen in Paritair Comité 219 voor de diensten en
organismen voor technische controles en gelijkvormigheidstoetsing. In het kader van
werkbaar werk 1 extra verlofdag in paritair comité 130 de grafische industrie, waar ook in
een werkgroep bekeken wordt of de ervaringen met het demografiefonds in de chemie
interessant kunnen zijn.

Voor de non-profitsectoren is het hierbij belangrijk om aan te geven dat de onderhandelingsronde
2019-2020 ook sterk te maken had met de implementatie van de tripartite akkoorden die deze
sectoren sloten met de regionale overheden in de aanloop van deze onderhandelingsronde:

De Vlaamse Intersectorale Akkoorden (afgekort VIA) voor de social profit/nonprofit
sectoren, kortweg de VIA-akkoorden genoemd, zijn van toepassing op de door Vlaanderen
gesubsidieerde diensten, zoals de thuiszorgdiensten, de diensten voor kinderopvang, de
instellingen voor personen met een handicap, de instellingen bijzondere jeugdzorg en de
vrijetijdsdiensten in zowel de privé- als in de overheidssector. De akkoorden komen tot
stand na onderhandelingen tussen de sociale partners en de Vlaamse regering. Het
zogenaamde VIA5 geldt voor de periode 2018-2020. De belangrijkste bepalingen van dit



akkoord zijn: a) het optrekken van de eindejaarspremie naar een volledige 13de maand; b)
de versterking van de tweede pensioenpijler; c) een betere arbeidsorganisatie (uurroosters
en vakantieregeling); d) het optrekken van de vergoeding voor onregelmatige prestaties; €)
extra jobs; f) preventie tegen burn-out en duurzame oplossingen voor de werkdruk.

e Op 2 mei 2019 werd het Waalse Non-Profit Akkoord voor de private sector ondertekend.
De belangrijkste maatregelen uit het Akkoord:
1. Werknemers in paritair comité 327.03 (Paritair Comité voor de beschutte werkplaatsen
van het Waalse Gewest en van de Duitstalige Gemeenschap): De toekenning van 2
bijkomende vakantiedagen, met vervangende tewerkstelling. Een eventueel saldo kan
omgezet worden in een verhoging van de eindejaarspremie.
2. Alle overige non-profit sectoren: a) een verhoging van de eindejaarspremie vanaf 2019;
b) de financiering van het sociaal overleg door een verhoging van de syndicale premie en
de financiering van de  werkgeversorganisaties in  het kader van
maatregelen/initiatieven/prioriteiten, die verband houden met kaderpersoneel in
instellingen; ¢) nieuwe tewerkstelling wordt in het vooruitzicht gesteld.

e In de zomer van 2018 bereikten de Gemeenschappelijke Gemeenschapscommissie (GGC)
en de Franse Gemeenschapscommissie (Cocof) voor de Brusselse non-profit een sociaal
akkoord. Drie categorieén maatregelen werden vastgelegd verbetering van de koopkracht,
kwalitatieve verbetering van bepaalde sectoren om de arbeidsomstandigheden van de
werknemers te versterken en te verbeteren, consolidatie van de vorige overeenkomst. Toen
werd bekendgemaakt dat 11 miljoen euro zou worden vrijgemaakt om de koopkracht van
het personeel te verbeteren.

2.3 Sectorale cao’s

Vervolgens is het zaak deze sectorale akkoorden om te zetten in collectieve arbeidsovereenkomsten.

In 2019 ging het hierbij om een recordaantal van 1816 cao’s die op deze wijze werden neergelegd.
1335 kregen een algemeen binding via de omzetting in en publicatie als KB. In 2020 ging het om
733 cao’s. Ter informatie: deze sectorale cao’s werden gecomplementeerd met 5663
ondernemingscao’s in 2019 en 5408 in 2020. Geteld per periode van interprofessionele
programmatie zien we dus dat het aantal sectorale cao’s in stijgende lijn blijft.




Grafiek 2.1 Totale aantal neergelegde sectorale cao’s per periode van interprofessionele programmatie,
2013-2020
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Bron: Inforco database, eigen berekeningen

Als ADCOA wijzen we ‘descriptoren’ toe, wanneer cao’s worden geregistreerd. De descriptoren
vormen de basis voor de zoektermen, waarmee bv. een cao kan worden opgezocht op onze website
(zie link cao zoeken). De descriptoren worden hiervoor omgezet in ‘categorieén’ en
‘supercategorieén’. De onderstaande grafiek geeft wéér hoeveel keer een descriptor van de
supercategorie is toegewezen aan een neergelegde cao in de periode 2019-2020 (tot eind juni). In
totaal werden voor de 2218 cao’s opgenomen in deze oefening 9035 descriptoren toegekend.
Hierbij moet de kanttekening worden gemaakt dat in deze analyse ook de sociale akkoorden (cf.
basisakkoord van de onderhandeling), die als cao worden neergelegd, zijn opgenomen. Niet elke
sector maakt van dit basisakkoord zulke cao-tekst. Indien dit wel gebeurt, kan het aantal toegekende
descriptoren sterk oplopen. Bij de andere cao’s is het aantal descriptoren meestal gelimiteerd tot
maximum een drietal.

Op basis van aantal toegekende descriptoren voor de periode 2019-juni 2020 maakt onderstaande
grafiek duidelijk dat verloning in al zijn vormen en SWT en aanverwanten de meest voorkomende
thema’s in  deze cao’s zijn. Verderop volgen  arbeidstijd(flexibiliteit) en
werkgelegenheidsmaatregelen gekoppeld aan het beleid rond risicogroepen op de arbeidsmarkt.




Grafiek 2.2. Toegekende descriptoren sectorale CAQ’s, 2019-2020, procentuele verdeling naar
hoofdklasse
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Grafiek 2.3 Thema’s in sectorale cao’s 2019-2020, % van totale aantal cao’s met het thema als
descriptor
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Tabel 2.1 Toegekende descriptoren met betrekking tot verloning, sectorale cao’s, periode 2019-2020
Klasse Aantal % van loon- CAO met % van

vermeldingen vermeldingen code totaal cao’s
1033 % oams 1%
100 @ 4%
40 2 40 2%
a5 2 4 2%
7 o 7 o
260 ny 1 %
101 WERKEN IN HET 75 3% 42 2%
13 13 1%
157 % 157 7%
as % 4 2%
54 % s 2%
106 ANCIENNITEITSPREMIE, 43 2% 37 2%
6 w5 2%
108 AANVULLEND 160 6% 160 7%
9 o 9 o
288 12% 18 o
111 ANDERE 75 3% 63 3%
Bron: Inforco database; eigen berekeningen

16




Vertaald naar het aantal (bekeken) cao’s, betekent dit dat 4 op de 10 cao’s in de periode 2019-2020
een onderdeel met betrekking tot verloning hadden. Voor SWT en aanverwanten ging het om
ongeveer 1 op 3 van de cao’s.

Wanneer het loononderwerp verder wordt uitgespit, komen we op basis van de toegekende
descriptoren tot volgende vaststellingen (zie tabel 2.1). 42% van de vermeldingen in verband met
loon hebben te maken met de sectorale conventionele brutolonen en hun aanpassingen (zie kolom
1 en 2 van de tabel). Andere uitschieters zijn: vergoedingen woon-werkverkeer, de premies voor
atypische arbeidsorganisatie (nacht, ploegen, weekend), de eindejaarspremie en aanvullende
pensioenen/groepsverzekeringen. Het betekent dat bijna 1 op 5 van de 2218 bekeken cao’s te
maken heeft (onder andere) met de sectorale conventionele brutolonen en hun aanpassing (zie
kolom 3 en 4 van de tabel).

2.4 Corona

De coronacrisis heeft ook het overleg in de sectorale paritaire comités en subcomités getroffen. We
zullen trachten nauwkeuriger na te gaan in welke mate en op welke manier de betrokken paritaire
organen hier de invloed van ondervonden hebben. Het ging en gaat daarbij om optreden die
aanvullend of complementair werd uitgewerkt ten opzichte van de reeks overheidsmaatregelen die
werden genomen. We geven hier geen overzicht van deze laatste, waar het ging om
steunmaatregelen voor gesloten of getroffen sectoren (ihb. tijdelijke werkloosheid wegens
overmacht), facilitering van tewerkstelling in essenti€le sectoren (uitbreiden flexibiliteit in
arbeidstijd of aanwerving, consumptiecheque als extra-beloning), het opleggen van
gezondheidsmaatregelen in het algemeen of specifiek voor de werkvloer (verplichting telewerk,
registratie, testen en quarantaine van buitenlandse werknemers, functioneringsregels opgelegd
door subsidiérende overheden).

We kunnen in dit kader ook verwijzen naar het interprofessionele niveau, waar een reeks
(snel)adviezen werden afgeleverd bij het regeringswerk. Zie in dit verband ook de gezamenlijke
oproepen vanuit de Groep van 10 en akkoorden die werden gesloten door diezelfde groep met
betrekking tot een aantal heikele dossiers en waarbij intens werd samengewerkt en overlegd tussen
deze interprofessionele sociale partners en de regering(en). Voor een overzicht zie website van de
NAR: http://www.cnt-nar.be/Dossier-N1.-covid-19.htm

2.4.1 Algemeen kader
a) De vergaderingen van PC’s/PSC’s

Het jaar 2020 is het tweede jaar van de tweejaarlijkse onderhandelingen 2019-2020. In vergelijking
met een eerste "[PA-jaar", waarin de sectoren de inhoud van het interprofessioneel akkoord op hun
niveau omzetten, zijn er in een tweede jaar traditioneel minder vergaderingen. Daarom vergelijken
we de periode van 15 maart tot 30 juni 2020 (de "eerste golf van het coronavirus” en het tweede
jaar van het IPA 2019-2020) met die van 15 maart tot 30 juni van het jaar 2018. In aantal
vergaderingen, is er tussen de jaren 2020 en 2018 slechts een lichte daling vastgesteld. De sectorale
paritaire organen zijn 392 keer samengekomen tussen 15/3 en 30/6/2020 en 402 keer van 15/3
tot 30/6/2018 (delta -10).

Een grondiger onderzoek van de cijfers van de FOD over de vergaderingen van de sectorale
PC’s/PSC’s wijst echter op een eerste interessant element in verband met 2020. Van de 392
vergaderingen van paritaire comités en subcomités, werden er maar liefst 215 digitaal gehouden.
Dit is nieuw, aangezien er tot dusver nog geen enkele vergadering van een paritair comité of
subcomité elektronisch gehouden werd.



http://www.cnt-nar.be/Dossier-NL-covid-19.htm

b) De sectorale cao's

Kijken we nu naar het totaal aantal sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten die in dezelfde
periodes van 15 maart tot 30 juni 2020 en van 15 maart tot 30 juni 2018 gesloten zijn:

Uit die cijfers blijkt een lichte stijging (delta +18) van het aantal sectorale collectieve
arbeidsovereenkomsten gesloten in 2020 (166 ondertekende cao's) ten opzichte van 2018 (148
ondertekende cao's).

Een snelle lezing van de titels en overwegingen van de "2020"-overeenkomsten leert ons dat 63
daarvan (38%) maatregelen invoeren in verband met de coronacrisis. Als voorbeeld, merken we
hier het volgende op:

e "Aanvulling op de eindejaarspremie 2020 naar aanleiding van de tijdelijke werkloosheid
wegens overmacht 'corona™ (bv. PC 127 voor de handel in brandstoffen, cao van 23 juni
2020);

e "Gelijjkstelling van dagen tijdelijke werkloosheid, technische werkloosheid en economische
werkloosheid voor de berekening van extralegale voordelen" (bv. PC 307 voor de makelarij
en de verzekeringsagentschappen, cao van 15 mei 2020);

e "Sectorale gids Covid-19" (bv. PC 301 voor het havenbedrijf, cao van 14 mei 2020);

e "Aanvullende werkloosheidsuitkering coronavirus" ( bv. PC 140 voor het vervoer, cao van
19 maart 2020).

Hier komt een tweede interessant element aan het licht door de opkomst van bepaalde
onderwerpen, die aantonen hoe uiteenlopend de verschillende sectoren hebben gereageerd op de
coronacrisis tijdens de onderzoeksperiode.

Na onderzoek hiervan, kunnen we een onderscheid maken tussen twee categorieén van
maatregelen die de sectoren genomen hebben m.b.t. "Covid-19":

e enerzijds, de maatregelen m.b.t. tijdelijke schorsing van de arbeidsovereenkomst;

e anderzijds, de maatregelen betreffende de gezondheid/veiligheid van de werknemers.

2.4.2 Luik "tijdelijke schorsing van de arbeidsovereenkomst”

De tijdelijke schorsing van talrijke arbeidsovereenkomsten is ongetwijfeld een van de
belangrijkste gevolgen van de coronacrisis op de arbeidsrelatie. Deze schorsing kan verschillende
oorzaken hebben. Denken we bijvoorbeeld aan de totale onderbreking van de activiteiten van een
onderneming als gevolg van de door de regering afgekondigde lockdown of aan de vertraging van
de activiteiten als gevolg van het plotseling wegvallen van bestellingen.

Daarom zijn de sociale partners van een aantal sectoren overeengekomen verschillende soorten
bepalingen te voorzien om sommige negatieve gevolgen van deze schorsing te beperken. Het gaat
om de volgende maatregelen:

e De toekenning/aanpassing van bestaanszekerheidvergoedingen ten voordele van de
werknemers in tijdelijke werkloosheid of arbeidsongeschiktheid. Deze vergoedingen
kunnen ten laste zijn van een sectoraal fonds of rechtstreeks van de werkgever (bv. PSC
327.02 voor de beschutte werkplaatsen van de Franse Gemeenschap, cao van 18 mei
2020);

e De gelijkstelling van de periode(s) van tijdelijke werkloosheid met periodes van actieve
dienst voor de berekening van bepaalde voordelen voor de werknemers, zoals ecocheques
en de eindejaarspremie (bv. PC 121 voor de schoonmaak, cao van 17 juni 2020);




e De aanpassing van de solidariteitstoezegging van het sectoraal aanvullend pensioenplan
door het geheel of een deel van de periodes van werkloosheid wegens "corona" van de
werknemers, in aanmerking te nemen (bv. PC 111, cao van 18 mei 2020);

e Detoekenning aan de werknemers van bijkomende verlofdagen betaald door de werkgever
(bv. PSC 327.03 voor de beschutte werkplaatsen van het Waalse Gewest en van de
Duitstalige Gemeenschap);

e De mogelijkheid voor de werknemers om bepaalde soorten verlof over te dragen (bv. PC
306 voor het verzekeringswezen, cao van 4 mei 2020);

e De invoering van een sectoraal kader ter vereenvoudiging van de invoering van
economische  werkloosheid  voor bedienden (bv. PC 209 wvoor de
metaalfabrikatennijverheid, cao van 27 maart 2020);

e De tijdelijke verlaging van bepaalde werkgeversbijdragen voor het sectoraal fonds (bv. PC
130 voor het drukkerijbedrijf, cao van 25 juni 2020).

2.4.3 Luik "veiligheid/gezondheid van de werknemers"

Naast de mogelijke schorsing van de arbeidsrelatie wegens "Covid-19", rees natuurlijk ook de vraag
naar de verderzetting/hervatting van diezelfde arbeidsrelatie vanuit gezondheidsoogpunt. Op
interprofessioneel niveau werd een "generieke gids" opgesteld. Hierin werd een bepaald aantal
richtlijnen vastgelegd om de werknemers zekerheid te bieden op het werk inzake
gezondheid/veiligheid. De Generieke gids om de verspreiding van COVID-19 op het werk tegen te
gaan, kwam in april tot stand, net voor het begin van de heropstart van de niet-essenti€le sectoren
in de eerste golf. Het was het resultaat van overleg tussen vakbonden, werkgeversfederaties en de
overheid. Het document omschrijft duidelijk de basismaatregelen rond social distancing,
handhygiéne, reiniging van werkplekken, ventilatie, persoonlijke beschermingsmiddelen, vervoer,
telewerken, werken op verplaatsing, enz.

De "generieke gids" legt de algemene principes vast. Deze werden op hun beurt verder uitgewerkt
door een aantal paritaire comités en subcomités opdat ze aangepast zouden zijn aan de specifieke
kenmerken van de sectoren.

Eén enkel paritair comité vertaalde de sectorale gids in een collectieve arbeidsovereenkomst sensu
stricto. Het gaat om het paritair comité voor het havenbedrijf (PC 301).

In de andere sectoren kozen de sociale partners andere manieren om de gids te formaliseren. Onder
de naam van "protocol”, "aanbevelingen" of "verklaring", bevatten de sectorale gidsen voornamelijk
akkoorden die gesloten zijn tussen de vakbonden en de werkgeversfederaties van de betreffende
sectoren (voorbeeld: PC 118 en 220 voor de voedingsnijverheid). Ze kunnen gepaard gaan met een
aanvullende verklaring, die in de meeste gevallen ook paritair is (voorbeeld: PC 226 voor de
bedienden uit de internationale handel, het vervoer en de logistiek).

Tot slot, werd de "generieke gids" in enkele gevallen op sectoraal niveau vervolledigd met richtlijnen
van uitsluitend de werkgeversfederatie(s) (voorbeeld: PC 217 voor de casinobedienden).

Op 16 juli 2020 waren 55 sectorale gidsen, van in totaal 69 paritaire organen, afgewerkt (volgens
de cijfers van de HUA - FOD). Hiervan werden er 34 neergelegd bij de Griffie van de FOD als sociaal
akkoord.

In het najaar en bij aanvang van de tweede corona-gold werd dit gevolgd door een herziening van
de generieke gids. Dit leidde hier en daar tot ook een herwerking van de sectorale gidsen of deze
gids aan te vullen met nieuwe verklaringen.




2.4.4 Luik "arbeidsvoorwaarden"

Terwijl vele ondernemingen gedwongen werden hun activiteiten te onderbreken, konden andere
actief blijven, omdat ze tot een essenti€le sector behoren. Veel van de onderbroken activiteiten
konden geleidelijk hervat worden, naarmate de versoepelingen toenamen. Afgezien van het in het
vorige punt aangehaalde gezondheidsaspect, verliep de verderzetting/hervatting van deze
activiteiten niet zonder slag of stoot.

Denken we voornamelijk aan de arbeidsvoorwaarden. Binnen de "Covid-19"-context, zijn deze
nauw verbonden met de volgende twee factoren:

e Een abnormaal hoog absenteisme, door o.a. veel werknemers in ziekteverlof, quarantaine
of "corona"-verlof.

e Buitengewoon hoge werklast, bijvoorbeeld door "pieken" in de vraag of nieuwe
gezondheidsvoorschriften voor het personeel.

Zo ontstonden er belangrijke uitdagingen in, bijvoorbeeld, de gezondheids-, handels- en logistieke
sector. Denken we voornamelijk aan:

e Het gebruik van overuren met als logisch gevolg het beheer van inhaalrustdagen en de
uitbetaling van overlonen.

e De integratie van nieuwe zwaartefactoren van bepaalde taken/beroepen.

Deze kwesties werden in sommige PC’s/PSC’s naar voren gebracht, zoals in de 118
(voedingsnijverheid), waar de partners de volgende aanbevelingen deden: "De sociale partners
roepen de ondernemingen waar de financié€le en economische situatie het toelaat, op om met de
vakbondsafvaardiging of eventueel in de ondernemingsraad, of bij ontstentenis met het personeel,
te onderhandelen over waarderingsmaatregelen van de effectieve prestaties tijdens deze
crisisperiode voor de arbeiders die actief zijn in de productievestigingen". Er moet echter op
gewezen worden dat er op sectoraal niveau geen enkele cao sensu stricto over dit thema is gesloten
tijdens de periode van analyse. In het najaar werden wel middelen vrijgemaakt in de
gezondheidssector voor bijkomende beloning.

2.6 Conclusie

Ondanks geen echte IPA werd het sectoraal cao-overleg ook voor de periode 2019-2020 sterk
omkaderd door een reeks cao’s van de Nationale Arbeidsraad en door een loonnorm (1,1%)
opgelegd via koninklijk besluit.

Het bepalen van loonsvoorwaarden blijft de topper in dit cao-overleg. Mobiliteit en opleiding waren
andere aandachtspunten, naast de bijna-recurrente cao’s over SWT en tijdskrediet.

Aldus werden méér dan 2500 sectorcao’s in deze periode afgesloten.

De corona-pandemie zorgde voor een aparte (onderhandelings)activiteit. De massaal toegepaste
tijdelijke werkloosheid (afgekort TW) zorgde voor cao’s over aanvullende vergoedingen TW of over
hoe dit TW als ‘gelijkgestelde dagen” moet worden meegeteld voor andere premies (bv. vakantie of
eindejaarspremie). Verder werd ook door de paritaire comités uitvoerig de veiligheids- en
welzijnsproblematiek van deze gezondheidscrisis opgepikt.




3. Evoluties in het landschap van de paritaire
comités

De paritaire comités, die worden opgericht of gewijzigd via een officieel koninklijk besluit, vormen
de kerninstituties van het sectoraal overleg in Belgi€. Dit hoofdstuk geeft een overzicht van de
evolutie van het landschap van de paritaire comités voor deze periode en de verschillende lopende
initiatieven om dit landschap te hervormen.

3.1 Overzicht

De paritaire comités zijn organen opgericht op basis van de wet van 5 december 1968 betreffende
de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités. Ze zijn samengesteld uit een gelijk
aantal vertegenwoordigers van werkgevers- en werknemersorganisaties. Ze zijn opgericht voor
(bijna) alle bedrijfstakken in de private sector met de bedoeling om de ondernemingen met
gelijkaardige activiteiten te groeperen en aangepaste regelgeving en arbeidsvoorwaarden uit te
werken. De paritaire comités en subcomités worden opgericht bij koninklijk besluit. De benaming
van het paritair comité, de ondernemingsactiviteiten en eventueel het territoriaal gebied of de
werknemerscategorieén (bv. arbeiders of bedienden) die tot het bevoegdheidsgebied van het comité
behoren, worden in het koninklijk besluit vastgelegd. Op 1 januari 2020 bestonden er 100 paritaire
comités en 64 paritaire subcomités. In deze comités waren 5.256 mandaten te begeven. Deze
mandaten werden bezet door 2.904 personen, waarvan 2.000 mannen en 904 vrouwen. Elke vier
jaar wordt de samenstelling van zulk comité vernieuwd en verschijnt hiervoor een oproep aan
kandidaat-organisaties in het Belgisch staatsblad.

Voor het vierde kwartaal van 2019 leren de statistieken van de RSZ ons dat ongeveer 3 miljoen
arbeidsplaatsen vallen onder een paritair comité. Dit is ongeveer 75% van het totaalaantal
arbeidsplaatsen in Belgi€ (publiek en private tewerkstelling samen). Volgende tabel geeft op basis
van het aantal werknemers een overzicht van de 20 grootste paritaire comités naar arbeidsplaatsen.

Tabel 3.1 Twintig grootste paritaire comités naar tewerkstelling (4% kwartaal 2019)

Nummer PC Arbeidsplaatsen Nummer PC Aantal arbeidsplaatsen ‘

200 Aanvullend PC Bedienden 482043 209 Metaal bed. 69045

330 Gezondheidssector 280309 118 Voeding arb. 65126

322 Uitzendarbeid - 265651 202 Kleinhandel 58454

dienstencheque voedingswaren

302 Horeca 145106 311 grote 56582
kleinhandelszaken

124 Bouw arb. 141052 149 Metaalaanverwante 52722
sectoren arb.

111 Metaal arb. 114942 337 Aanvullend non- 51895
profit

201 Zelfst. kleinhandel 95002 226 Internationale 50460
handel en logistiek bed.

140 Transport & logistiek 90214 329 Socio-culturele 50047
sector

207 Chemie bed. 84934 310 Banken 49690

319 Opvoedings- en 76560 121 Schoonmaak 48649

huisvestingsinrichten
(gehandicapten, jeugd, welzijn)

Bron: RSZ



Wanneer we sterker rekening houden met subcomités, zien we enkele verschuivingen, maar blijven
grosso modo dezelfde sectoren terugkomen. 322 splitst zich op in uitzendarbeid en
dienstenchequebedrijven. 140 wordt verengd tot het goederenvervoer over de weg (140.03). Bij
319 gaat het dan om het subcomité voor de Vlaamse instellingen en het PC116 chemie arbeiders
komt in de lijst. Deze 20 paritaire (sub)comités dekken samen alleen al 3/4de van de tewerkstelling
die onder een paritair comité valt.

Het betekent ook dat 1 op 5 van de werknemers onder een aanvullend paritair comité valt, met
andere woorden waar de ondernemingsactiviteit van het paritair comité niet specifiek bepaald is.

Tabel 3.2 Tewerkstelling in aanvullende paritaire comités (4% kwartaal 2019)

Paritaire comité Aantal arbeidsplaatsen

100 Aanvullend PC arbeiders 17.954
200 Aanvullend PC bedienden 482.043
337 Aanvullend PC non-profit 51859
332.01 Uitzendarbeid* 85.088
Totaal 636944
% van tewerkstelling onder cao-wet van ‘68 20,9 %

De massieve omvang van het ANPKB valt daarbij op. Op basis van NACE-code kunnen we de
tewerkstelling in dit aanvullend paritaire comité nog wat verder duiden. 55% behoort tot diensten
aan (voornamelijk) ondernemingen met als belangrijkste subsectoren IT (46.000 werknemers),
consulting (36.000), reclame, studie en onderzoek (26.000), verhuur/lease/uitzend (25.0000) en
financi€le instellingen (23.000). 30% van de tewerkstelling is te categoriseren onder de handel en
distributie met 25.000 werknemers die onder de autohandel en verder bijna uitsluitend te situeren
valt in de groothandel. Voor 15% gaat het om bedienden uit de primaire en secundaire sectoren.
Meer dan 40.000 van deze groep behoort tot de bouwnijverheid en aanverwanten.

3.1.1. Wijzigingen en opheffingen van paritaire organen

Het bevoegdheidsgebied van 4 paritaire comités werd gewijzigd en er werd één paritair subcomité
opgeheven, op basis van artikels 35, 36 en 37 van de wet van 5 december 1968 betreffende de
collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités.

De opheffing van het paritair subcomité 120.02 voor de vlasbereiding! is een goed voorbeeld van
de vereenvoudiging en modernisering van het sectoraal landschap.

Toen de sociale partners beslist hebben dit paritair subcomité op te heffen, hebben ze de werkgevers
van deze sector gescreend en ontdekt dat de activiteiten geévolueerd waren en dat veel
ondernemingen naast de bereiding van vlas ook overgegaan zijn tot het telen ervan. Toen rees de
vraag of het paritair comité 120 voor de textielnijverheid wel het meest geschikt zou zijn voor deze
werkgevers. Na onderhandelingen tussen de sectoren voor de textielnijverheid, voor de
vlasbereiding en voor de landbouw, werd er een protocol gesloten om de sector voor de
vlasbereiding te laten overgaan naar het paritair comité 144 voor de landbouw en om er de vlasteelt
aan toe te voegen, alsook de teelt en de bereiding van hennep. Zo werden de bevoegdheidsgebieden
van de paritaire comités 120 en 144 aangepast op basis van de realiteit op het terrein en van de
evolutie van de activiteiten (modernisering) en werd er een paritair subcomité opgeheven
(vereenvoudiging).

1 Koninklijk besluit van 23 juni 2019 tot wijziging van de bevoegdheid van het paritair comité voor de
textielnijverheid en van het paritair comité voor de landbouw en tot opheffing van het paritair subcomité voor
de vlasbereiding (Belgisch Staatsblad van 9 juli 2019)




Daarnaast werd de periode gedurende lange tijd gekenmerkt door een regering in lopende zaken,
waardoor de vooruitgang van alle nieuwe aanvragen tot wijziging, opheffing of oprichting van
paritaire organen geblokkeerd werd. Enkel de eerste stap, m.n. de publicatie in het Belgisch
Staatsblad van een advies ter kennisgeving van de intentie van de minister, kon uitgevoerd worden.
De lijst van adviezen gepubliceerd in deze periode, is beschikbaar op de website van de FOD
www.werk.belgie.be (paritaire comités/nieuwigheden over de bevoegdheidsgebieden van de
paritaire comités).

3.1.2. Samenstelling van de paritaire organen

De drie nieuwe subcomités voor de erkende maatschappijen voor sociale huisvesting (opgericht bij
koninklijk besluit van 30 juli 2018, in werking getreden op 4 oktober 2018) zijn allemaal in de loop
van 2019 samengesteld en werken.

Momenteel zijn er slechts 3 paritaire organen die niet werken (namelijk het paritair subcomité
102.10 voor de terugwinning van steenstort, het paritair comité 334 voor de openbare loterijen en
het paritair comité 335 voor de dienstverlening aan en de ondersteuning van het bedrijfsleven en
de zelfstandigen).

3.2. Hervorming van het landschap van de paritaire comités

Deze hervorming kan gebeuren onder de vorm van een modernisering van de
bevoegdheidsgebieden, een harmonisering van de paritaire comités voor arbeiders en voor
bedienden en een vereenvoudiging van het landschap van de paritaire comités.

3.2.1. Modernisering

Wat de modernisering van de bevoegdheidsgebieden betreft, moet worden opgemerkt dat het
toepassingsgebied van vele paritaire comités en subcomités sinds talloze jaren geen grote
herziening heeft gekend. Het ligt dan ook voor de hand dat de bevoegdheidsgebieden van deze
sectoren geactualiseerd moeten worden om aangepast te zijn aan de nieuwe economische realiteit.

Deze denkoefening kan enkel worden uitgevoerd door de sociale partners zelf, die hun sector en de
evolutie ervan het best kennen. Verschillende sectoren hebben deze denkoefening reeds aangevat,
met de ondersteuning van de administratie.

3.2.2. Harmonisering

Momenteel bestaan er 40 paritaire comités en 35 paritaire subcomités die enkel bevoegd zijn voor
de arbeiders; 22 paritaire comités en 3 paritaire subcomités die enkel bevoegd zijn voor de
bedienden; 38 gemengde paritaire comités en 26 gemengde paritaire subcomités die bevoegd zijn
voor zowel de arbeiders als de bedienden.

Sinds 1 januari 2019, heeft de administratie verschillende formele aanvragen ontvangen van
paritaire comités die hun bevoegdheidsgebied wensen uit te breiden naar de bedienden of naar de
arbeiders van de sector. Twee van deze aanvragen hebben al het voorwerp uitgemaakt van een in
het Belgisch Staatsblad gepubliceerd advies: het gaat enerzijds om de uitbreiding van het
bevoegdheidsgebied van het paritair comité 126 voor de stoffering en de houtbewerking naar de
bedienden die momenteel ressorteren onder het aanvullend paritair comité 200! en anderzijds de
overname door het paritair comité 211 voor de bedienden uit de petroleumnijverheid en -handel
van het "spiegel"-paritair comité 117 voor de arbeiders2. Deze twee voorbeelden tonen dat de

1 Belgisch Staatsblad van 29 juni 2020
2 Belgisch Staatsblad van 24 september 2020



http://www.emploi.belgique.be/

harmonisering verschillende vormen kan aannemen en dat de realiteit van elk paritair comité
verschillend is.

Daarnaast onderhouden ook andere sectoren die interesse hebben in een eventuele harmonisering,
informele contacten met de administratie. Er moeten echter veel zaken vooraf worden geregeld
alvorens de bevoegdheidsgebieden gewijzigd kunnen worden. Dit voorafgaand werk is absoluut
noodzakelijk opdat de harmonisering in goede omstandigheden zou verlopen. Bovendien hebben
de sociale partners hun initiatieven voortgezet om de loon- en arbeidsvoorwaarden van de arbeiders
en van de bedienden te harmoniseren, vooral wat betreft het aanvullende pensioen!. Andere
initiatieven (gemengde werkgroepen, protocolakkoorden of inventarissen van de loon- en
arbeidsvoorwaarden van de arbeiders en de bedienden in eenzelfde sector) worden verdergezet.

3.2.3. Vereenvoudiging

Ook op het gebied van de vereenvoudiging worden door de sectoren initiatieven genomen, met
name om hun gemengde paritaire subcomités samen te voegen of op te heffen of om toenadering
te zoeken tot andere sectoren. Recente voorbeelden van geslaagde opheffingen tonen echter aan dat
het belangrijk is alle aspecten vooraf te behandelen. Dit verklaart waarom deze projecten nog niet
in de formele fase zitten.

Voorafgaand aan de formele fase, die normaal gezien start met de publicatie van een advies
betreffende de voorgestelde wijziging in het Belgisch Staatsblad, laat de informele fase niet enkel
toe te bepalen welke wijzigingen moeten worden aangebracht aan de bevoegdheidsgebieden om
bevoegdheidsconflicten met andere paritaire comités te vermijden, maar geeft ze de sociale partners
ook de tijd om de toekomst van de Fondsen voor bestaanszekerheid en van de collectieve
arbeidsovereenkomsten te regelen. De administratie heeft in 2016 een praktische gids opgesteld
om de sociale partners te helpen en te begeleiden bij deze oefening.

Box: Artikel 27 van de wet van 5 december 1968

Artikel 27 van de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire
comités, die de overgang van de werkgevers en de werknemers van het ene paritaire orgaan naar het andere
regelt in geval van oprichting, opheffing of wijziging van een paritair (sub)comité, werd gewijzigd door de
wet van 15 januari 2018 houdende diverse bepalingen inzake werk (Belgisch Staatsblad van 5 februari 2018).
De aanpassing, zoals voorgesteld door de administratie, had onder meer als doel het hervormingsproces van
het landschap van de paritaire comités te vergemakkelijken. In de gestemde wetswijziging werden twee data
toegevoegd aan artikel 27: een einddatum van de wijziging (1 januari 2023) en een datum voor de evaluatie
van de maatregel (1 januari 2021).

Als de bepaling op 31 december 2022 buiten werking treedt, zou dit betekenen dat, bij de uitbreiding, de
oprichting of de opheffing van paritaire comités, de werkgevers die van het ene naar het andere paritair
orgaan overgaan en hun werknemers niet langer onderworpen zijn aan de overeenkomsten van hun vroeger
paritair comité, maar desgevallend ofwel aan de overeenkomsten van de Nationale Arbeidsraad, ofwel aan
de overeenkomsten van hun nieuw paritair comité.

In een brief van 26 november 2020 heeft de heer P.-Y. Dermagne, Minister van Werk, de Nationale
Arbeidsraad verzocht om de geplande evaluatie uit te voeren.

3.3 Conclusie

Tot slot moet worden benadrukt dat de sociale partners zich bewust zijn geworden van het belang
en het nut van een hervorming van het sectorale landschap. Er ontstaan steeds meer initiatieven,
maar ze zijn nog niet allemaal zichtbaar, aangezien het voorbereidend werk, dat van essentieel

1 Zie hoofdstuk 7.



belang is voor het slagen van deze hervorming, een proces van lange adem is. Bovendien spelen de
periode van lopende zaken en de gezondheidscrisis ook een rol in de vooruitgang van de dossiers.

Voor deze hervorming is een goede samenwerking tussen de administratie en de sociale partners
noodzakelijk om de goede werking van dit sectoraal overleg te waarborgen, aangezien het niet
mogelijk is om een paritair comité samen te stellen zonder de medewerking van de representatieve
werkgevers- en werknemersorganisaties.

4. Loonvorming

Net zoals in de meeste Europese landen spelen de collectieve onderhandelingen tussen de
vertegenwoordigers van de werkgeverskant en werknemerskant een centrale rol in de loonvorming,.
Alhoewel interprofessioneel omkaderd door een nationaal minimuminkomen en loonnorm,
hebben in Belgié sectorale loononderhandelingen een centrale rol in dit systeem. Elke twee jaar
vormt het vastleggen van de lonen, de loonstijgingen in het bijzonder, een cruciaal onderdeel van
het cao-overleg. In dit hoofdstuk wordt met de loonnorm als kapstok eerst ingegaan op de
afgesproken loonstijgingen in de sectoren. Vervolgens worden enkele, bijzondere of alternatieve
vormen van verloning overlopen, waar ook het sectorniveau bij betrokken is: ecocheques,
maaltijdcheques, bonus cao 90, vergoedingen woon-werkverkeer. We starten evenwel met een
overzicht van de systemen van automatische loonindexering.

4.1 Automatische loonindexering

De automatische indexering van de lonen is een belangrijk onderdeel van de Belgische
loonvorming. De wijze waarop deze aanpassing van de lonen in functie van de prijsstijging of
stijging van de levensduurte gebeurt wordt traditioneel vastgelegd in sectorale cao’s, die van
onbepaalde duur zijn. Dankzij die ‘indexering’ wordt getracht de impact van de inflatie op de lonen
te neutraliseren. Bij de uitwerking van dit mechanisme worden diverse methodes gehanteerd.

Niettegenstaande er (tot op heden) geen wettelijke verplichting tot loonindexering is, indexeren de
sectoren, op enkele uitzonderingen na (zie verder), hun loonbarema’s en de meeste premies en
vergoedingen. Pas vanaf de wet van 23 april 2015 tot verbetering van de werkgelegenheid dient,
indien er voorzien wordt in een koppeling aan een prijsindex, de afgevlakte gezondheidsindex in
aanmerking te worden genomen. De gezondheidsindex bestaat reeds vanaf 1994. Het is het
nationale indexcijfer van de consumptieprijzen exclusief producten die geacht worden schadelijk te
zijn voor de gezondheid (vandaar de naam): alcohol, tabak, benzine en diesel. Om toevallige
schokken in de gezondheidsindex uit te sluiten, wordt het viermaandelijks glijdend gemiddelde van
die index,, de afgevlakte gezondheidsindex genoemd, genomen als basis voor de indexeringen van
de lonen. Verder staat het de werkgevers en vakbonden vrij om een systeem al of niet uit te werken.
Hierbij zijn er vele opties, waaronder de periodiciteit van de aanpassing (van maandelijks tot
tweejaarlijks), het vergelijkingsmechanisme (spilindex of een coéfficiént), de gehanteerde
loondefinitie en de afrondingsformules, de toepassing (onmiddellijk of met uitstel), de mogelijkheid
dat negatieve indexering (cf. loondaling) niet kan. In de nieuwe gemengde paritaire comités zijn
deze recent onderhandeld, en voornamelijk in de arbeiderscomités zijn er door de jaren heen veel
aanpassingen aan de systemen doorgevoerd.

In de periode 2019-2020 telden we de volgende veranderingen:

e 113.04 (vanaf 02/01/2020 jaarlijkse indexatie in januari ipv 3-maandelijkse indexatie)
e 121 (CAO voor éénmalige neutralisatie van de negatieve indexering op 01/01/2021)
e 127 (vanaf 01/01/2020 jaarlijkse indexatie in januari ipv spilindexen)




e 217 (vanaf 01/01/2020 verdwijnt het enige verschil, de afronding van de
indexeringscoéfficiént, tussen Spelpersoneel Slotmachines en de bedienden Klassieke en
Automatische spelen)

e 226 (vanaf 01/01/2019 jaarlijkse indexatie in januari ipv spilindexen)

Een zevental (sub)sectoren kennen geen sectorale indexering. Het gaat om een paritair comité dat
(nog) niet voluit functioneert (pc 335). Verder is er het paritaire comité van de uitzendarbeid,
waarbij het loon uiteraard wordt bepaald door de voorwaarden van de inhurende onderneming.
Tenslotte gaat het om bijzondere niches, waar er een link lijkt te zijn met de openbare diensten
(openbare loterijen, openbare kredietinstellingen, luchthavenuitbaters, Waalse stads- en
streekvervoer). Hierbij mogen we er evenwel van uitgaan dat een indexeringssysteem is uitgewerkt
op ondernemings- of instellingsniveau. Automatische indexering blijft dus in de feite een algemeen
toegepaste praktijk.

Tabel 4.1 Soorten van indexering, aantal arbeidsplaatsen

Spilindex Periodieke indexeringen Geen

Maandelijks 2-maan- 3-maan- | 4-maan- 6-maandelijks | Jaarlijks
delijks delijks delijks

1.281.471 19.102 49.033 162.320 8.160 66.837+3.198 1.201.755 135.958
1.281.471 1.510.405 135.958
Spilindex Periodieke indexeringen

Bron: eigen classificatie van paritair comité, cijfers arbeidsplaatsen RSZ

Er bestaan twee grote groepen van systemen (zie tabel 4.1): in een eerste groep, van toepassing op
43% van de werknemers uit de private sector, gebeurt de indexering op het moment dat het glijdend
gemiddelde van de afgevlakte gezondheidsindex de spilindex behaalt of overschrijdt. Deze spilindex
maakt meestal sprongen van 2% en dus worden de lonen aangepast met een vast percentage van
2%. Dit systeem wordt steeds toegepast voor het overheidspersoneel, maar met 2 maanden
vertraging. Voor ongeveer 51% van de werknemers uit de private sector gebeurt de indexering
evenwel op vaste tijdstippen: maandelijks, tweemaandelijks, driemaandelijks, viermaandelijks,
halfjaarlijks of, en dit komt het meest voor, jaarlijks. Er is een zekere trend merkbaar in de richting
van een jaarlijkse aanpassing met een coéfficiént.

Een 16-tal sectoren kennen geen indexering van de re€le lonen en enkel van sectorale
minimumlonen of baremalonen. Bij 9 andere sectoren is dit ook de regel, maar dient wel het
verschil tussen het geindexeerde sectorale baremaloon en het effectief betaalde loon gegarandeerd
te blijven. De rest van de sectorale systemen indexeert de re€le lonen.

4.2 Loonnorm

Voor deze onderhandelingsperiode kwamen de sociale partners niet tot een akkoord over de
loonnorm en werd de loonnorm bindend vastgelegd via het koninklijk besluit van 19 april 2019 tot
uitvoering van artikel 7, § 1, van de wet van 26 juli 1996 tot bevordering van de werkgelegenheid
en tot preventieve vrijwaring van het concurrentievermogen (Belgisch Staatsblad van 24 april
2019).




4.2.1 Algemeen principe van de loonnormwet

De loonnorm (de maximale marge voor de loonkostenontwikkeling) wordt om de twee jaar
vastgelegd en bepaalt hoeveel de loonkosten maximaal mogen stijgen. Het is de wet van 26 juli
1996 tot bevordering van de werkgelegenheid en tot preventieve vrijwaring van het
concurrentievermogen (hierna Loonnormwet genoemd), zoals gewijzigd en aangepast door de wet
van 19 maart 2017 tot wijziging van de wet van 26 juli 1996 tot bevordering van de
werkgelegenheid en tot preventieve vrijwaring van het concurrentievermogen (B.S. 29 maart
2017), die de mogelijkheid creéert om de loonkostenontwikkeling in Belgi€ af te stemmen op of te
aligneren met de verwachte evolutie bij onze voornaamste handelspartners Duitsland, Nederland
en Frankrijk.

De naleving van de loonnorm wordt nagegaan op het niveau van de werkgever. De Loonnormwet
is van toepassing op de werkgevers en werknemers van de “privésector”. Dit zijn alle werkgevers
en werknemers die onderworpen zijn aan de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve
arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités. Sinds 27 april 2015 is de loonnormwet ook van
toepassing op de economische overheidsbedrijven zoals bedoeld in artikel 1, § 4, van de wet van 21
maart 1991 betreffende de hervorming van sommige economische overheidsbedrijven.

De procedure die moet leiden tot het vastleggen van de loonnorm bestaat erin dat de Centrale Raad
voor het Bedrijfsleven (CRB) om de twee jaar tegen het einde van het jaar voor de aanvang van de
onderhandelingen over het interprofessioneel akkoord, een verslag opstelt over de maximaal
beschikbare marges voor de loonkostenontwikkeling in nominale termen op basis van de verwachte
evolutie in de referentielanden, namelijk Duitsland, Frankrijk en Nederland. Bovendien wordt,
sinds 2017, op de beschikbare marge een correctieterm en een veiligheidsmarge in mindering
gebracht. De CRB mag tevens voor de berekening van de loonkostenhandicap sinds 2017 geen
rekening meer houden met enkele sociale zekerheids- en sociale
werkgeversbijdrageverminderingen. Uitgaande van dat verslag stellen de sociale gesprekspartners,
binnen de context van het interprofessioneel akkoord, een loonnorm vast die de maximale marge
voor de loonkostenontwikkeling bepaalt. De sociale partners hebben, na de publicatie van het
verslag, tot half januari (van het eerste, dus het “onpare” jaar van de cyclus van twee
onderhandelingsjaren) de tijd om tot een akkoord te komen over de maximaal beschikbare marge.
Deze marge wordt vervolgens vastgesteld in een collectieve arbeidsovereenkomst van de Nationale
Arbeidsraad en door de Koning algemeen verbindend verklaard.

Bij gebrek aan een akkoord tussen de sociale partners doet de Regering, op grond van de gegevens
vervat in het verslag, een bemiddelingsvoorstel. Indien de sociale partners akkoord gaan met het
bemiddelingsvoorstel van de Regering wordt de loonnorm vastgelegd in een interprofessionele, en
door de Koning algemeen verbindend te verklaren, collectieve arbeidsovereenkomst. Als de sociale
partners het bemiddelingsvoorstel van de Regering niet binnen de maand aanvaarden, kan de
Regering, bij in Ministerraad overlegd koninklijk besluit, de loonnorm zelf vastleggen.

4.2.2 Loonnorm voor de jaren 2019-2020

Voor deze onderhandelingsperiode kwamen de sociale partners niet tot een akkoord en werd de
loonnorm bindend vastgelegd via het koninklijk besluit van 19 april 2019 tot uitvoering van artikel
7, 8§ 1, van de wet van 26 juli 1996 tot bevordering van de werkgelegenheid en tot preventieve
vrijwaring van het concurrentievermogen (Belgisch Staatsblad van 24 april 2019). Artikel 1 van dit
koninklijk besluit voorziet dat de maximale marge voor de loonkostenontwikkeling voor de periode
2019-2020 wordt vastgelegd op 1,1%. De indexeringen en baremieke verhogingen zijn steeds
gegarandeerd. Dit betekent dat, conform artikel 9, § 1 van de Loonnormwet, de loonsverhogingen
die de loonnorm te boven gaan, ongeacht of zij voor of na 1 januari 2019 overeengekomen werden,
vanaf die datum niet langer in overeenstemming zijn met de voormelde reglementering. Voordelen
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die in de voorgaande twee jaren (2017-2018) werden toegekend mogen ook verder in de jaren
2019-2020 worden verleend (eventueel onder een andere vorm), zolang de maximaal beschikbare
marge niet wordt overschreden). De werkgever beschikt dus over een beperkte marge in het voeren
van een individueel loonbeleid. Conform de loonnormwet blijft de toepassing van indexering van
lonen en vergoedingen steeds gewaarborgd. Hetzelfde geldt voor de toepassing van bestaande
loonschalen (barema’s). De toepassing van deze indexering en barema’s hoeft dus niet aangerekend
te worden op de beschikbare 1,1%.

4.2.3 Uitzonderingen

Artikel 10 van de Loonnormwet geeft een opsomming van wat niet meegerekend wordt voor de
berekening van de loonkostenontwikkeling:

e de winstdeelnemingen zoals omschreven door de wet;

e de verhogingen van de loonmassa die voortvloeien uit de toename van het aantal
personeelsleden in voltijdse equivalenten;

e de uitkeringen in specién of in aandelen, of deelbewijzen die aan de werknemers,
overeenkomstig de toepassing van de wet van 22 mei 2001 betreffende de
werknemersparticipatie in het kapitaal en in de winst van de vennootschappen, worden
toegekend;

e de bijdragen gestort in het kader van de pensioenstelsels die voldoen aan de voorwaarden
bedoeld in de wet van 28 april 2003 betreffende de aanvullende pensioenen en het

belastingstelsel van die pensioenen en van sommige aanvullende voordelen inzake sociale
zekerheid;

e de eenmalige innovatiepremies bedoeld in de wet van 3 juli 2005 houdende diverse
bepalingen betreffende het sociaal overleg.

In 2020 werd daar door het beleid in het kader van COVID-gerelateerde maatregelen nog een
specifiek (tijdelijk) instrument aan toegevoegd:

e de consumptiecheque bedoeld in artikel 19quinquies van het koninklijk besluit van 28
november 1969 tot uitvoering van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders. De
uitsluiting van de consumptiecheque voor de berekening van de loonkostenontwikkeling
werd toegevoegd aan artikel 10 door het Koninklijk besluit nr. 45 van 26 juni 2020 tot
uitvoering van artikel 5, § 1, 5° van de wet van 27 maart 2020 die machtiging verleent aan
de Koning om maatregelen te nemen in de strijd tegen de verspreiding van het coronavirus
COVID-19 (1) tot verlenging van sommige maatregelen, tot verduidelijking van bepaalde
modaliteiten van het corona ouderschapsverlof en van de consumptiecheque (Belgisch
Staatsblad van 30 juni 2020). De consumptiecheque kan alleen in 2020 door de werkgever
aan zijn werknemers toegekend worden. : In sectoren die beslist hebben over de toekenning
ervan na een financieringsbeslissing van de subsidiérende federale overheid of gefedereerde
entiteit in de periode van 1 november 2020 tot en met 31 december 2020, mogende cheques
toegekend worden tot en met 30 juni 2021. Het gaat bv. om de eenmalige
solidariteitspremie volgens het systeem van de consumptiecheque voor het personeel van
de federale gezondheidssectoren.

Loonkostverhogingen die voortvloeien uit dwingende wettelijke bepalingen, zoals de bijdragen voor
risicogroepen en de verhoging van de vormingsinspanningen, en die leiden tot een overschrijding
van de loonnorm, tellen mee voor de loonnorm, maar zullen geen aanleiding geven tot een sanctie.
De collectieve bonusplannen in het kader van de CAO nr. 90 van de Nationale Arbeidsraad zijn
eveneens geoorloofd en hoeven niet aangerekend te worden op de loonmarge. Een vermindering
van de arbeidsduur zonder een evenredige vermindering van de gemiddelde uurloonkosten per




werknemer heeft echter tot gevolg dat de loonkosten stijgen. Bijgevolg is dit ongeoorloofd indien
het leidt tot een verhoging van de gemiddelde uurloonkost in de sector of onderneming boven de
maximumnorm.

4.2.4 Naleving en sancties

De vastgestelde loonnorm mag niet worden overschreden door overeenkomsten op intersectoraal,
sectoraal, bedrijfs- of individueel niveau. Een werkgever is ofwel een fysiek persoon ofwel een
rechtspersoon. Hier wordt dus verwezen naar de juridische entiteit en niet naar de technische
bedrijfseenheid of naar een andere vorm van onderverdeling of groepering.

Sectorale cao’s worden onderworpen aan een zgn. “marginale wettigheidscontrole” waarbij wordt
nagegaan of een cao kennelijk onwettige bepalingen bevat. Dit heeft tot gevolg dat cao’s die
bepalingen bevatten waardoor de loonnorm wordt overschreden niet aan de Koning kunnen
worden voorgesteld om algemeen verbindend te worden verklaard.

Een werkgever die de loonnorm niet respecteert kan een boete opgelegd krijgen van 250 tot 5.000
euro. De geldboete wordt vermenigvuldigd met het aantal betrokken werknemers, met een
maximum van 100 werknemers.

4.3 Sectorale invulling

4.3.1 Sectorale barema's:

In 2019 en 2020, heeft bijna de helft van de paritaire (sub)comités (71), goed voor 46% van de
werknemers, de beschikbare marginale marge van 1,1% voor de loonkoststijging uitgeput door
deze rechtstreeks als een procentuele loonsverhoging door te voeren. In de periode 2017-2018 ging
het om 36% van de werknemers.

Grafiek 4.1 Sectorale cao's, aantal werknemers per % loonsverhoging, 2019-2020
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Daarnaast hebben 11 (sub)comités, goed voor 9% van de werknemers, de lonen verhoogd met een
percentage lager dan het beschikbare maximum van 1,1%.

De andere (sub)comités die de lonen in die periode hebben verhoogd, hanteerden het vaakst de
methode van de conventionele verhoging in de vorm van een bedrag en dit voor een dertigtal
(sub)comités, goed voor 21% van de werknemers.

Toch heeft het sociaal overleg voor 1 (sub)comité op 4, goed voor 23% van de wernemers, geen
enkele formele conventionele loonsverhoging doorgevoerd op sectoraal niveau, waardoor de




loononderhandelingen of de toepassing van een eventuele alternatieve verhoging van de
koopkracht in het kader van de loonnorm volledig werden overgelaten aan de ondernemingen zelf.

Wanneer we vervolgens kijken naar de paritaire comités die toch een vorm van premie hebben
uitgekeerd, waarbij het voorlopig niet duidelijk is dat het om een éénmalige premie gaat of om eentje
die te situeren is in een blijvende conventionele verhoging, dan merken we dat het genoemde aantal
van paritaire comités zonder sectoraal loonakkoord daalt tot een 25-tal comités. Het is een
mengelmoes van niet-functionerende comités (bv. 335), comités waar het ondernemingsniveau
geldt (104 staalnijverheid) en vooral een reeks paritaire comités uit de non-profitsector of semi-
overheid, waar in de onderhandelde akkoorden met de subsidiérende overheden geen ruimte is
voorzien voor loonsverhogingen. Het gaat in totaal om bijna 260.000 werknemers of ongeveer 9%
van het totaal. In deze groep zitten dan ook nog de meer dan 85.000 getelde uitzendkrachten, die
een apart paritair comité hebben, maar die hun loon wordt bepaald door de loonbepalingen van het
paritair comité waaronder de onderneming valt die de uitzendkracht inhuurt. Aldus komen we uit
op ongeveer 6% van de werknemers die vallen onder cao-wet van 68, waarvoor er geen sectorale
loonsverhogingen buiten indexering zijn afgesproken in de periode 2019-2020.

Wanneer we vervolgens kijken naar de 118 paritaire (sub)comités waar een of méérdere
conventionele loonsverhogingen zijn onderhandeld, zien we dat dit voor heel wat sectoren ook nog
met een mogelijkheid tot flexibele invulling op bedrijfsniveau gaat (zie tabel)

Tabel 4.2: Mogelijkheid tot invulling op bedrijfsniveau van sectorale loon-cao, aantal PC en werknemers,
2019-2020

Aantal PCs %PC Aantal werknemers %werknemers
A. Sectorale verhoging van het 66 56 1248849 48
bruto-loonbarema.
B. De voorziene loonsverhoging is 8 7 129250 5

nader in te vullen (met

alternatieven) op

ondernemingsniveau.
C. Nader in te vullen (=B), indien 25 21 916159 36
niet dan wordt A toegepast.

D. Mix van A x B/C 19 16 281684 11
Totaal PC 118

Eigen berekening, tewerkstellingscijfers naar paritair comité bron: RSZ

56% houdt het op de ‘eenvoudige’ sectorale verhoging van het bruto-loonbarema. 21% geeft
evenwel aan dat de vorm van de verhoging nader in te vullen is op ondernemingsniveau en indien
dit niet gebeurt dat men dan overstapt naar vorm A. Bij 16% gaat het om een mix van methode A
voor de éne loonsverhoging en methode B of C voor een andere afgesproken loonsverhoging.
Gewogen naar werknemers, gaat het dus om een (nipte) meerderheid van de loontrekkenden, waar
zulke flexibele invullingsmethode geldt.

4.3.2 Opvallende gebeurtenissen:

Tijdens de onderhandelingsperiode 2019-2020 zijn er enkele opvallende gebeurtenissen geweest
voor sommige sectorbarema's. Het paritair comité 320 voor de begrafenisondernemingen heeft op
1 april 2019 een minimumuurloon voor de gelegenheidswerknemers ingevoerd. Op 1 januari 2020,
heeft het PC 323 voor het beheer van gebouwen, de vastgoedmakelaars en de dienstboden een
nieuwe functieclassificatie ingevoerd. Aangezien de toename als gevolg van de nieuwe classificatie,
een verhoging van meer dan 5% met zich meebrengt, wordt de verhoging in verschillende fases
doorgevoerd. Op 1 januari 2020 werd een minimumloon voor de jobstudenten ingevoerd voor het
PC 116 voor de scheikundige nijverheid en het PC 140.03 voor het wegvervoer en de logisitiek voor
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rekening van derden. Andere PC's (102.06 en 133.03), met minder werknemers, hebben ook lonen
voor jobstudenten ingevoerd tijdens de sectorale onderhandelingsperiode, terwijl in het PC 130
voor de drukkerijen de lonen van leerlingen en jongeren niet meer van toepassing zijn sinds 4
januari 2019 als gevolg van een opzegging van de CAO. Tot slot heeft het paritair comité 330 voor
de gezondheidsinrichtingen en -diensten een IFIC-barema ingevoerd voor de Vlaamse
Gemeenschap dat van toepassing is op de werknemers die in dienst treden vanaf 1 november 2019
en de werknemers die in dienst zijn op 1 november 2019 en die het IFIC-barema kiezen.

4.3.3 Sectorale minimumlonen of laagste lonen

Als we dit vervolgens enkel bekijken vanuit de laagste lonen, kunnen we volgende grafiek
samenstellen. Op basis van de diverse subcomités en specifieke niche-cao’s in bepaalde paritaire
comités kunnen we het laagste loon bepalen dat baremiek bestaat in een sector. We komen aldus
tot 197 minima vervat in een aparte (sub)sectorale regeling. Het kan gaan om het laagste
baremaloon of het eigen GMMI dat men heeft vastgelegd. Voor de bedienden hebben we de
maandbedragen herleid tot een uurloon op basis van de volgende formule: maandloon x3 :13 :
conventionele arbeidsduur per week.

Grafiek 4.2 Sectorale minimumlonen of laagste baremalonen, euro per uur, 2020, aantal paritaire
comités
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We komen dan uit op een gemiddeld laagste loon in de cao’s van 12.18 Euro en een mediaan van
12 Euro per uur. Als we weten dat op basis van de algemene NAR-cao over het GMMI dit uurloon
zich minimaal zou moeten situeren tussen 9,5 a 10 Euro, dan merken we dat een tiental (niche)-
cao’s problemen hebben met deze norm en verder situeren de meeste meetpunten zich tussen 11
en 13 Euro. 25 of 1 op 8 kennen een minimumloon van 14 Euro of méér.

4.4 Ecocheques

Ecocheques zijn cheques die bedoeld zijn voor de aankoop van producten en diensten van
ecologische aard. Het systeem van de ecocheques werd ingesteld door de cao nr. 98, die op 20
februari 2009 werd gesloten in de Nationale Arbeidsraad. Deze kader-cao legt de lijst vast van
ecologische producten en diensten die met ecocheques kunnen aangekocht worden en bepaalt de
minimale toekenningsmodaliteiten die gerespecteerd dienen te worden. Ze creéert echter niet het
recht op ecocheques, hiervoor dient een collectieve arbeidsovereenkomst gesloten te worden op
sectoraal- of ondernemingsniveau.




De cao nr. 98 werd reeds verschillende keren gewijzigd. Deze wijzigingen beogen in hoofdzaak de
uitbereiding/actualisering van de lijst van producten en diensten die met ecocheques aangekocht
kunnen worden. Op die manier wordt tegemoetgekomen aan de vaak gehoorde kritiek dat de
gebruiksmogelijkheden van deze cheques (in tegenstelling tot de goed ingeburgerde
maaltijdcheques) (te) beperkt zijn. Tijdens de periode 2019-2020 gebeurde de laatste wijziging op
16 juli 2019 (cao nr. 98/6). Door deze wijzing werden “steps, éénwielers, hoverboards (zonder
motor of met elektrische motor)” toegevoegd aan de lijst van ecologische producten en diensten die
met ecocheques kunnen aangekocht worden. Met betrekking tot de elektrische tuingereedschappen
werd daarenboven verduidelijkt dat dit geldt “met inbegrip van hun batterijen”.

In 63 van de 164 paritaire comités en subcomités is er een sectorale regeling met betrekking tot de
toekenning van ecocheques uitgewerkt die geldig is voor de jaren 2019 en/of 2020. In de paritaire
comités 119 (handel in voedingswaren) en 219 (diensten en organismen voor technische controles
en gelijkvormigheidstoetsing) werd geen sectorale regeling met betrekking tot de toekenning van
ecocheques uitgewerkt maar werd wel bepaald dat de toekenning van de bruto premies of de
loonsverhoging eventueel kan omgezet worden in de toekenning van ecocheques. Dit geldt ook
voor het Paritair Comité voor de schoonmaak (PC 121). Voor verschillende categorieén
werknemers kan een bepaalde dagvergoeding in de vorm van ecocheques toegekend worden.

In 13 paritaire comités en subcomités werden ecocheques toegekend in 2019 en/of 2020, daar waar
dit niet geval was voor de jaren 2017 en 2018. Het gaat om de volgende sectoren: hardsteengroeven
en groeven van uit te houwen kalksteen in de provincie Henegouwen (PSC 102.01 & PC 203),
pannenbakkerijen (PSC 113.04), steenbakkerijen (PC 114), papier- en kartonbewerking (PC 136
& PC 222), terugwinning van allerlei producten (PSC 142.04), het kappersbedrijf en de
schoonheidszorgen (PC 314), Vlaamse sector van de beschutte werkplaatsen, de sociale
werkplaatsen en de maatwerkbedrijven (PSC 327.01), het stads- en streekvervoer van het Vlaamse
Gewest (PSC 328.01), het stads- en streekvervoer van het Waalse Gewest (PSC 328.02), de socio-
culturele sector van de Vlaamse Gemeenschap (PSC 329.01) en de Vlaamse welzijns- en
gezondheidssector (PC 331).

In 8 paritaire comités en subcomités die voorheen wel ecocheques toekenden werd de sectorale
regeling stopgezet. Het gaat om de volgende sectoren: hardsteengroeven en groeven van uit te
houwen kalksteen in de provincies Luik en Namen (PSC 102.02), de zandsteen- en
kwartsietgroeven op het gehele grondgebied van het Rijk, uitgezonderd de kwartsietgroeven van de
provincie Waals-Brabant (PSC 102.04), het huiden- en lederbedrijf en vervangingsproducten (PC
128), de bedienden uit de scheikundige nijverheid (PC 207), het vermakelijkheidsbedrijf (PC 304),
maatschappijen voor hypothecaire leningen en kapitalisatie (het PC 308 werd opgeheven op 1
oktober 2017) en de diensten voor gezins- en bejaardenhulp van de Vlaamse Gemeenschap (PSC
318.02).

Van de 63 paritaire comités en subcomités waarin een sectorale regeling met betrekking tot de
toekenning van ecocheques werd uitgewerkt, werd in 42 comités voorzien in de mogelijkheid om
een ander voordeel toe te kennen in de plaats van de ecocheques (zoals een verhoging van de
maaltijdcheques, de invoering of verbetering van een hospitalisatieverzekering of aanvullend
pensioenplan, de toekenning van cadeaucheques, ...), waarvan er 8 de keuzemogelijkheden
vastlegden.

De voorwaarden waaraan de toekenning van ecocheques moet voldoen om niet als loon beschouwd
te worden zijn vastgelegd in artikel 19 quater, §2 van het Koninklijk besluit van 28 november 1969
tot uitvoering van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet van 28 december 1944
betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders en in artikel 38/1, §1 van het Wetboek van
de inkomstenbelastingen 1992. Eén van deze voorwaarden houdt in dat de waarde van de




toegekende ecocheques per jaar en per werknemer maximum 250 EUR mag bedragen. In 37 van
de 63 paritaire comités en subcomités waarin een sectorale regeling met betrekking tot de
toekenning van ecocheques werd uitgewerkt, wordt het wettelijk voorziene maximumbedrag
toegekend. In de overige 16 comités worden lagere bedragen toegekend, gaande van 35 EUR over
100/125 EUR tot 220 EUR.

Voor de berekening van de waarde van de ecocheques moeten een aantal periodes verplicht
gelijkgesteld worden met effectieve arbeidsprestaties, zoals vakantiedagen en moederschapsrust.
Naar aanleiding van de coronagezondheidscrisis werd in 4 paritaire comités (216
(notarisbedienden), 307 (makelarij en verzekerings-agentschappen), 315.02
(luchtvaartmaatschappijen) en 341 (bemiddeling in bank- en beleggingsdiensten)) beslist om de
dagen van tijdelijke werkloosheid eveneens gelijk te stellen met gewerkte dagen.

Sinds 1 januari 2016 kunnen ecocheques eveneens in een elektronische vorm toegekend worden.?
In tegenstelling tot de maaltijdcheques die, sinds 1 oktober 2015, nog uitsluitend in een
elektronische vorm kunnen worden toegekend, bestaat er voor de ecocheques vooralsnog de
mogelijkheid om ze op papieren drager toe te kennen.

In 2019 maakten zo'n 80.0002 ondernemingen gebruik van het systeem van de ecocheques. Meer
dan 1,8 miljoen werknemers (in FTE) genoten vorig jaar van ecocheques voor een totale waarde
van 274 miljoen EUR (een toename van 18 miljoen EUR ten opzichte van 2018). Zowel in het
sectoraal toepassen in cao’s, als op het terrein merken we dus een toename in het gebruik van het
systeem.

4.5 Maaltijdcheques

Maaltijdcheques zijn elektronische cheques die gebruikt kunnen worden voor de betaling van een
maaltijd of voor de aankoop van verbruiksklare voeding. Ze worden beschouwd als een voordeel
dat vrijgesteld is van sociale bijdragen en belastingen indien de voorwaarden bepaald in artikel
19 bis van het Koninklijk besluit van 28 november 1969 en artikel 38/1, §2 van het Wetboek van
de inkomstenbelastingen 1992 worden nageleefd. Maaltijdcheques worden uitgegeven door privé-
ondernemingen, niet door de overheid. Momenteel zijn er drie uitgiftemaatschappijen: Edenred,
Monizze en Sodexo. Werkgevers die maaltijdcheques willen/moeten toekennen aan hun
werknemers moeten deze bestellen bij deze ondernemingen.

In 2019 bestelden zo'n 75.000% ondernemingen maaltijdcheques. Meer dan 2 miljoen werknemers
(in FTE) genoten vorig jaar van maaltijdcheques voor een totale waarde van bijna 2,65 miljard
EUR (een toename van 70 miljoen EUR ten opzichte van 2018). De maximale waarde van een
maaltijdcheque bedraagt, sinds 1 januari 2016, 8 EUR* per dag waarop de werknemers effectieve
arbeidsprestaties verricht hebben. De tussenkomst van de werkgever bedraagt maximaal 6,91 EUR
per maaltijdcheque. De tussenkomst van de werknemer bedraagt ten minste 1,09 EUR per
maaltijdcheque. De toekenning van deze cheques wordt geregeld in een collectieve

1 Koninklijk besluit van 16 december 2015 tot invoering van de elektronische ecocheques en tot vaststelling
van de erkenningsvoorwaarden en erkenningsprocedure voor uitgevers ervan (5.S. 24 december 2015).

2 Cijfers atkomstig van de Voucher Issuers Association (VIA), een vzw die de uitgiftemaatschappijen van
ecocheques groepeert.

3 Cijfers afkomstig van de Voucher Issuers Association (VIA), een vzw die de uitgiftemaatschappijen van
maaltijdcheques groepeert.

4 Koninklijk besluit van 26 mei 2015 (B.S. 8 juni 2015) en de wet van 6 december 2015 tot wijziging van het
Wetboek van de inkomstenbelastingen 1992 op het stuk van de maaltijdcheques en de niet-recurrente
resultaatsgebonden voordelen (B.S. 17 december 2015).




arbeidsovereenkomst, gesloten in een paritair comité of op het niveau van een onderneming. De
concrete waarde van een maaltijdcheque wordt vastgelegd in de betrokken overeenkomst die de
toekenning van de maaltijdcheques regelt.

In 49 van de 164 paritaire comités en subcomités is er een sectorale regeling met betrekking tot de
toekenning van maaltijdcheques uitgewerkt die geldig is voor de jaren 2019 en 2020.

De volgende tabel vat het systeem verder samen voor de periode 2019-2020.

Tabel 4.3 Systeem van maaltijdcheques : (wijzigende) aspecten 2019-2020

Dimension Commissions paritaires

Sectoren die maximaal bedrag van 8 12 in totaal: 102.03; 102.06; 106.01; 139; 140.04; 203; 207; 317,
Euro toekennen 326; 328.01; 328.02; 328.03

Stijging van werkgeversbijdrage in | 15 in totaal: 102.06; 109 ; 110; 113.04; 116 (kunststof) Limburg ;
2019-2020 120.03;130;139;149.03 ; 207 (kunststof West-Vlaanderen) ; 214 ;
215 ;317 ; voor bepaalde werknemers: 121; 318.02

Premie- of loonsverhoging die in een @ 17 intotaal: PC 111; 119; 132; 144; 145; 201; 202; 202.01; 216; 219;
maaltijdcheque-vergoeding kan | 226;302;311; 312; 321, 333, 336
worden omgezet

4.6 Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen

Niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen zijn voordelen gebonden aan de collectieve
resultaten van een onderneming, een groep van ondernemingen ofwel van een welomschreven
groep van werknemers, op basis van objectieve criteria. Het systeem kreeg concreet vorm in de
collectieve arbeidsovereenkomst 90 (CAO 90) van 20 december 2007 betreffende de niet-
recurrente resultaatsgebonden voordelen, en in de wet van 21 december 2007 betreffende de
uitvoering van het interprofessioneel akkoord 2007-2008.

Deze voordelen hangen af van de verwezenlijking van duidelijk aflijnbare, transparante,
definieerbare/meetbare en verifieerbare doelstellingen, die kennelijk onzeker zijn bij de invoering
van het bonusplan.

Op voorwaarde dat de voordelen worden toegekend in overeenstemming met de regelgeving,
genieten ze een bijzondere sociaalrechtelijke en fiscale behandeling. Voor de RSZ wordt de bonus
niet beschouwd als loon voor een maximumbedrag van 3.447 EUR bruto in 2021 (= 2.998 EUR
netto + een solidariteitsbijdrage van 13,07%), per kalenderjaar en per werknemer. In hoofde van
de werkgever zijn de effectief toegekende voordelen onderworpen aan een bijzondere sociale
zekerheidsbijdrage van 33%. Voor de fiscus wordt de bonus vrijgesteld van belastingen ten belope
van een maximumbedrag van 2.998 EUR netto in 2021, per kalenderjaar en per werknemer.

De werkgever die overgaat tot een procedure van inlichting en raadpleging met betrekking tot het
collectief ontslag met sluiting van de onderneming als bedoeld in de collectieve
arbeidsovereenkomst nr. 24 van 2 oktober 1975 betreffende de procedure van inlichting en
raadpleging van de werknemersvertegenwoordigers met betrekking tot het collectief ontslag, kan
geen gebruik maken van het systeem van de niet-recurrente resultaatsgebonden voordelen.

Het is de werkgever die het initiatief moet nemen om een bonusplan voor de toekenning van niet-
recurrente voordelen in te voeren. Dat doet geen aftbreuk aan de mogelijkheid voor de paritaire
(sub)comités om te voorzien in een kader voor de toekenning van niet-recurrente voordelen op
(sub)sectorniveau.



Van die laatste mogelijkheid wordt in de praktijk weinig gebruik gemaakt. Sectoraal hebben zes
paritaire comités en subcomités een cao-regeling uitgewerkt met betrekking tot de niet-recurrente
resultaatsgebonden voordelen. In de paritaire comités 105 (non-ferro metalen), 116 (chemie
arbeiders voor wat betreft de kunststofverwerkende nijverheid van de provincie Limburg), 224
(bedienden van de non-ferro metalen), 301 (havenbedrijf) en het paritair subcomité 328.02 (stads-
en streekvervoer van het Waalse Gewest) bestaat er een bonusplan dat op sectoraal niveau werd
ingevoerd, terwijl in het paritair comité 326 (gas- en elektriciteitsbedrijf) enkel de
gemeenschappelijke regels vastgelegd werden voor het opstellen van een ondernemings-CAO of
een toetredingsakte.

In het PC 203 (bedienden uit de hardsteengroeven) werd voor de periode 2019-2020
overeengekomen om een budget van 120 EUR bruto per bediende te besteden aan het bereiken van
doelstellingen die binnen de onderneming bepaald moeten worden volgens de modaliteiten die zijn
vastgelegd door de cao nr. 90. In het PC325 van de openbare kredietinstellingen is in het sectoraal
akkoord de belofte opgenomen dat de toekenning van zulk niet-recurrent resultaatgebonden
voordeel dient te worden besproken op ondernemingsniveau in de periode 2019-2020.

Grafiek 4.3 Evolutie 2008-2019 van het aantal bonusplannen die worden ingediend bij de griffie van de
Algemene Directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen van de FOD Werkgelegenheid
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Bron: inforco

De meeste bonusplannen worden dus ingevoerd op het niveau van de ondernemingen. Dat kan via
een collectieve arbeidsovereenkomst (verplicht voor ondernemingen waar er een
vakbondsvertegenwoordiging is), ofwel via een toetredingsakte.

Op ondernemingsniveau werden in 2019 meer dan 7600 toetredingsaktes en bijna 2500 cao’s
neergelegd op de griffie van de algemene directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen van de FOD
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg. In 2008 betrof het circa 2300 toetredingsaktes en een
1000-tal cao’s. Het is daarbij opmerkelijk dat vooral de toetredingsakten een sterke groei kenden.
Cijfers van de RSZ leren dat in 2019 deze bonussen werden uitgekeerd aan 586.566 werknemers
en dit voor een totaalbedrag van 637.099 Euro (zie tabel).




Tabel 4.4 Socialezekerheidsontvangsten op de toegekende niet-recurrente voordelen (in euro)

Jaar Aantal werkgevers Aantal werknemers Toegekende Sociale bijdragen

voordelen

5.729 490.744 485.928.161 257.525.714
6.213 501.300 519.961.308 275.562.147
6.666 534.768 578.039.065 306.341.421
7.201 573.122 630.281.418 334.028.125
7.434 586.566 637.099.410 337.641.735

Bron: RSZ

4.7 Tussenkomst in de vervoerskosten van de werknemers

In uitvoering van het IPA 2019-2020 werd de CAO nr. 19octies van 20 februari 2009 vervangen
door de CAO nr. 19/9 van 23 april 2019, die in werking is getreden op 1 juli 2019. De CAO 19/9
heeft een suppletief karakter. De sectoren kunnen ervan afwijken en bij sectorale CAO een
gunstigere werkgeverstussenkomst voorzien.

4.7.1 Tussenkomst in de kosten van het gemeenschappelijk openbaar vervoer per
trein

De tussenkomst van de werkgever in de prijs van de treinkaart is verplicht ongeacht de afgelegde
afstand. De werkgeversbijdragen die oorspronkelijk werden opgenomen in artikel 3 van CAO nr.
190octies (vervangen door de cao 19/9) zijn forfaitaire bedragen die voor twee jaar worden
vastgesteld. Deze bedragen zijn niet geindexeerd. In het IPA 2009-2010 verbonden de sociale
partners zich ertoe om tweejaarlijks over de aanpassing van de werkgeversbijdrage te
onderhandelen. Hoewel de tarieven van de NMBS verhoogd werden in de periode 2010 tot 2018,
werden de bedragen van de werkgevertussenkomst voor deze jaren nooit aangepast. In het IPA
2019-2020 werd overeengekomen om de forfaitaire bedragen die gelden sinds 1 februari 2009 te
verhogen voor 2019-2020. Het gemiddelde percentage van de werkgeverstussenkomst in de
vervoerkosten per trein bedraagt 70%.

Van de 164 paritaire comités beschikken er 118 over een cao die in een werkgeverstussenkomst
voorziet bij gebruik van gemeenschappelijk openbaar vervoer per trein. Bij die 118 sectoren stelt
men het volgende vast:

e 12 sectoren hebben cao's - vaak relatief oude - die in een werkgeverstussenkomst voorzien
waarbij het bedrag lager ligt dan wat voorzien is in de wet en in het suppletief karakter van
de cao 19/9 van 23 april 2019;

e 59 sectoren hebben Cao's die in een werkgeverstussenkomst voorzien waarbij het bedrag
hoger is dan wat voorzien is in de wet en in het suppletief karakter van de CAO nr. 19/9
van 23 april 2019;

e 28 sectoren hebben cao's die in een werkgeverstussenkomst voorzien waarbij het bedrag
gelijk is aan 100% van de prijs van een treinkaart voor een overeenkomstige afstand;

e 19 sectoren hebben cao's die in een werkgeverstussenkomst voorzien die gelijk is aan wat
voorzien is in de wet en in het suppletief karakter van de cao nr. 19/9 van 23 april 2019.




4.7.2 Tussenkomst in de kosten van het gemeenschappelijk openbaar vervoer -
anders dan per trein

De tussenkomst van de werkgever is verplicht wanneer de afgelegde afstand minstens 5 kilometer
bedraagt, te rekenen vanaf de vertrekhalte. Vanaf 1 juli 2020 zal de tussenkomst van de werkgever
ook verplicht zijn wanneer de verplaatsingen woon-werkverkeer minder dan 5 kilometer bedragen.
De werkgeverstussenkomst varieert naargelang de prijs van het vervoer evenredig is aan de afstand
(de tussenkomst is gelijk aan de werkgeverstussenkomst in de prijs van de treinkaart voor een
overeenkomstige afstand zonder evenwel 75% van de werkelijke prijs van het vervoer te
overschrijden) of naargelang er een eenheidsprijs geldt, ongeacht de afstand (een tussenkomst van
71,8% van de effectieve prijs van het vervoer wordt toegepast maar deze is beperkt tot de
tussenkomst voorzien voor de trein voor een afstand tot 7 kilometer).

Van de 164 paritaire comités beschikken er 119 over een CAO die in een werkgeverstussenkomst
voorziet bij gebruik van gemeenschappelijk openbaar vervoer, anders dan per trein. Bij die 119
sectoren stelt men het volgende vast:

e 20 sectoren hebben cao's - vaak relatief oude - die in een werkgeverstussenkomst voorzien
waarbij het bedrag lager is dan wat voorzien is in het suppletief karakter van de cao nr. 19/9
van 23 april 2019;

e 49 sectoren hebben cao's die in een werkgeverstussenkomst voorzien waarbij het bedrag
hoger ligt dan wat voorzien is bij het suppletief karakter van de cao nr. 19/9 van 23 april
2019;

e 31 sectoren hebben cao's die in een werkgeverstussenkomst voorzien waarbij het bedrag
gelijk is aan 100% van de prijs van een treinkaart voor een overeenkomstige afstand of, in
voorkomend geval, gelijk is aan 100% van de werkelijke prijs van het vervoersbewijs;

e 19 sectoren hebben Cao's die in een werkgeverstussenkomst voorzien die gelijk is aan wat
vastgelegd is door het suppletief karakter van de cao nr. 19/9 van 23 april 2019.

4.7.3 Privé-vervoer

De tussenkomst van de werkgever in het privé-vervoer is niet verplicht. Dergelijke tussenkomst
mag evenwel worden geregeld op sectoraal niveau of op ondernemingsniveau. Van de 164 paritaire
comités beschikken er 129 over een cao die in een werkgeverstussenkomst voorziet bij gebruik van
privé-vervoer. Bij die 129 sectoren zijn er 108 die cao's hebben die uitdrukkelijk een
werkgeverstussenkomst voorzien bij gebruik van de fiets en 3 sectoren die cao's hebben die
uitdrukkelijk een werkgeverstussenkomst voor voetgangers voorzien.

4.8 Conclusie

e De paritaire comités kiezen niet alleen nog steeds het vaakst voor een volledige aanwending
van de beschikbare loonmarge via een procentuele verhoging, maar ook dat deze trend
aanzienlijk is toegenomen in vergelijking met de onderhandelingsperiode van 2017-2018.

e De mogelijkheid tot modelering van de loonsverhoging op ondernemingsniveau is
ondertussen hierbij een breed verspreide techniek.

e Automatische indexering wordt nog altijd quasi-algemeen toegepast en afgesproken op
sectoraal niveau. Spilindex en jaarlijkse indexering zijn de meest voorkomende.

¢ De mediaan van het laagste loon of minimumloon in de sectoren is 12 Euro.

e Het aantal paritaire (sub)comités date en regeling rond ecocheques kent stijgt nog lichtjes.
Een ruime minderheid heeft hierover nu sectorale afspraken. Op het terrein zien we wel een
sterkere toepassing van het systeem.




e Maaltijdcheques worden minder geregeld op sectoraal niveau, alhoewel we in de cao’s
erover wel méér beweging zien. In de praktijk wordt het systeem wel méér toegepast.

e Betreffende de niet-recurrente resultaatgebonden voordelen zien we weinig cao-activiteit
sectoraal. Op ondernemingsniveau blijft het systeem wel exponentieel toenemen.

e Vergoedingen woon-werkverkeer waren een belangrijk thema in deze periode en dit mede
in uitvoering van de gewijzigde NAR-cao.

5. Gelijke behandeling, discriminatie, loonkloof,
diversiteit

Discriminatie komt zowel voor in de samenleving als in de ondernemingen en kan betrekking
hebben op geslacht, kleur, afkomst, nationale of etnische oorsprong, een handicap, religieuze
overtuiging enz. Gelijke rechten vormen het basisbeginsel en het doel van de regelgeving tegen
discriminatie. Diversiteit is een beleidsinstrument of een middel om dit te bereiken. Discriminatie
is wettelijk verboden. Drie wetten vormen de juridische basis voor de bestrijding van discriminatie.

e de algemene wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie
die de wet vervangt van 25 februari 2003;

e de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen die
de wet vervangt van 7 mei 1999 op de gelijke behandeling van mannen en vrouwen;

e de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme of xenofobie ingegeven
daden.

Daar waar gelijke rechten de doelstelling zelf zijn van de antidiscriminatiewetten, is diversiteit het
beleid of het middel om die gelijke rechten te verwezenlijken. Discriminatie is nefast voor de goede
werking van de bedrijven. Discriminatie is vaak het resultaat van vooroordelen en stereotypen. Om
die te bestrijden en als dusdanig discriminatie te voorkomen voeren hoe langer hoe meer bedrijven
en werkgevers, een personeelsbeleid in dat een zo goed mogelijke weerspiegeling van de
samenleving is. Dit beleid omvat meerdere facetten en neemt tal van vormen aan: acties op het stuk
van selectie en indienstneming, codes voor goede praktijken, charters, informatieloketten, acties
ten behoeve van de doelgroepen. Het sectorale niveau oefent hierbij een ondersteunende,
sensibiliserende of vormende rol uit. In dit kader worden bv. ook acties ondernomen in
samenwerking met de regionale overheden (zie bv. de sectorconvenanten in Vlaanderen).

Dit hoofdstuk gaat daarbij enkel dieper in op activiteiten die gedurende de periode 2019-2020
werden opgevolgd door onze administratie. Eerst wordt de controle van de sectorale
functieclassificaties in uitvoering van de loonkloofwet van 22 april 2012 besproken, vervolgens
wordt een overzicht gegeven van de charters die afgesloten werden in het kader van het in 2018
gelanceerde Interfederaal Actieplan tegen discriminatie en geweld ten aanzien van LGBTI-
personen.

5.1 Controle van de sectorale functieclassificaties in uitvoering van de
loonkloofwet

De wet van 22 april 2012 ter bestrijding van de loonkloof tussen mannen en vrouwen is bedoeld
om de loonkloof te bestrijden op alle overlegniveaus: op interprofessioneel niveau via de
verplichting voor de sociale partners om maatregelen ter bestrijding van de loonkloof te
onderhandelen, op sectorniveau via de invoering van genderneutrale functieclassificaties en ten
slotte op het niveau van de onderneming via de invoering van het analyseverslag van de
bezoldigingsstructuur van de werknemers en de mogelijkheid tot invoering van bemiddelaar die
toeziet op de genderproblematiek binnen de onderneming.



https://www.vlaanderen.be/sectorconvenants

Wat het sectoraal niveau betreft, om zeker te zijn van de genderneutraliteit van de sectorale
functieclassificaties, heeft de wet een controle van de sectorale functieclassificaties ingevoerd die
wordt uitgevoerd door de Algemene Directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen. Na afloop van de
controleprocedure stelt voormelde dienst een lijst samen, waarop de paritaire comités staan die :

e cen niet-genderneutrale functieclassificatie hebben;
e niet de noodzakelijke wijzigingen hebben aangebracht binnen de termijnen van twee jaar;
e en dit zonder geldige rechtvaardiging.

Deze lijst wordt overgemaakt aan de Minister van Werk en aan het Instituut voor de gelijkheid van
vrouwen en mannen.

De controle wordt uitgevoerd op basis van een meetinstrument dat werd opgesteld in een
samenwerking tussen de KU Leuven en de FOD WASQO. In de eerste fase werden ongeveer 165
functieclassificaties die reeds bestonden op 1 juli 2013 en 90 nieuwe classificaties gecontroleerd. Er
waren in totaal 45 niet-genderneutrale functieclassificaties die verplicht moesten worden gewijzigd,
omdat de functietitels niet-genderneutraal waren. De paritaire comités beschikken over een termijn
van 2 jaar na de kennisgeving van het advies van de administratie om de nodige wijzigingen aan te
brengen. Midden 2018 werden nog slechts 10 van de 45 functieclassificaties als niet-
genderneutraal beschouwd. Indien binnen deze termijn van 2 jaar de wijzigingen niet worden
aangebracht, krijgen de paritaire comités een termijn van 3 maanden om zicht te verantwoorden.
Het is de Minister van Werk die de eindbeslissing neemt. De administratie heeft de paritaire comités
met een niet-genderneutrale functieclassificatie in augustus 2018 aangeschreven om een
verantwoording te vragen waarom hun functieclassificaties niet-genderneutraal zijn. De
verantwoordingen werden begin 2019 aan de Minister van Werk overgemaakt om een finaal
oordeel te vellen over de genderneutraliteit van deze classificaties. Deze laatste etappe in de
procedure is tevens de “eindbeoordeling” die de Loonkloofwet voorziet, namelijk een “name and
shame” van de paritaire comités met een niet-genderneutrale functieclassificatie.

Op deze “name and shame’lijst met afsluitingsdatum 1 december 2019 staan de
functieclassificaties van de volgende paritaire comités:

e PC 118 — Voedingsnijverheid — Domein: Vetsmelterijen;
e PC 118 — Voedingsnijverheid — Domein: Cichoreibranderijen;

e PSC 329.02 — Socio-culturele sector van de Franstalige en Duitstalige Gemeenschap en het
Waalse Gewest — Domein: Werkgevers en werknemers die activiteiten uitoefenen in de
"centres deformation et/ou de réadaption professionnelle”;

e PC 330 — Gezondheidsinrichtingen en -diensten — Domein: externe diensten voor
preventie en bescherming op het werk en de gezondheidscentra;

e PC 330 — Gezondheidsinrichtingen en -diensten — Domein: residuaire sector;

e PC 332 — Franstalige en Duitstalige welzijns- en gezondheidssector — Domein: residuaire
sector.

Enkele paritaire comités hebben echter, ondanks meerdere oproepen, geen gehoor gegeven aan de
verplichte neerlegging van de gecodrdineerde versie(s) van de bestaande functieclassificatie(s) op
1juni 2013 om de opstart van de genderneutraliteitscontrole van deze functieclassificaties mogelijk
te maken. De administratie verkeerde daardoor in de onmogelijkheid om in deze gevallen
Uiberhaupt een controle uit te voeren. Dit heeft tot gevolg dat deze paritaire comités op een aparte
“name and shame” lijst zijn geplaatst. Op de lijst van functieclassificaties waarvoor de controle door




de administratie onmogelijk was met afsluitingsdatum 1 december 2019, staan de
functieclassificaties van de volgende paritaire comités:

e PSC106.01 — Cementfabrieken;
e PSC 125.01 — Bosontginningen;
e PSC125.02 — Zagerijen,;

e PSC 125.03 — Houthandel;

e PSC 327.02 — Beschutte werkplaatsen gesubsidieerd door de Franse
gemeenschapscommissie;

e PSC 327.03 — Beschutte werkplaatsen van het Waalse Gewest en van de Duitstalige
Gemeenschap.

Uit hetgeen voorafgaat blijkt dat bijna alle paritaire (sub)comités over een genderneutrale
functieclassificatie beschikken tijdens de onderhandelingsperiode 2019-2020.

5.2 Charters afgesloten in het kader van het Interfederaal Actieplan
tegen discriminatie en geweld ten aanzien van LGBTI-personen

In 2018 lanceerde de federale overheid en de deelstaten een nieuw Interfederaal Actieplan tegen
discriminatie en geweld ten aanzien van LGBTI-personen. Met dit Interfederaal Actieplan wilden
de federale regering en de deelstaten discriminatie en geweld tegen personen op grond van hun
seksuele oriéntatie, genderidentiteit, genderexpressie of intersekse/DSD-conditie voorkomen en
bestrijden .

Een van de doelstellingen van dit actieplan is de vorming en sensibilisering van actoren op de
werkvloer. In dit kader werd door de Minister van Werk op 13 december 2018 een schrijven gericht
aan de voorzitters van de paritaire comités en paritaire subcomités, waarin aan de paritaire comités
gevraagd werd om charters op te maken in hun sector om discriminatie te vermijden en aan te
pakken. Tevens werd gevraagd om de aanpak van holebi- en transfoob geweld ook expliciet te
vermelden in deze charters.

De volgende paritaire (sub)comités reageerden positief op dit verzoek en hebben zich geéngageerd
om charters in dit verband op te stellen:

e PC 104Paritair comité voor de ijzernijverheid

PC 119Paritair comité voor de handel in voedingswaren
e PSC 142.01 Paritair subcomité voor de terugwinning van metalen
e PC 143Paritair comité voor de zeevisserij

e PSC 152.02 Paritair subcomité voor de gesubsidieerde inrichtingen van het vrij onderwijs
van de Franse Gemeenschap en de Duitstalige Gemeenschap

e PC 201Paritair comité voor de zelfstandige kleinhandel

e PSC 202.01 Paritair subcomité voor de middelgrote levensmiddelenbedrijven
e PC 210Paritair comité voor de bedienden van de ijzernijverheid

e PC 316Paritair comité voor de koopvaardij

e PSC 319.01 Paritair subcomité voor de opvoedings- en huisvestingsinrichtingen en -
diensten van de Vlaamse Gemeenschap

e PC 320Paritair comité voor de begrafenisondernemingen




e PC 325Paritair comité voor de openbare kredietinstellingen

e PSC 328.02 Paritair subcomité voor het stads- en streekvervoer van het Waalse Gewest

e PSC329.01 Paritair subcomité voor de socio-culturele sector van de Vlaamse Gemeenschap
e PC 330Paritair comité voor de gezondheidsinrichtingen en -diensten

e PC 331Paritair comité voor de Vlaamse welzijns- en gezondheidssector

e PC 332Paritair comité voor de Franstalige en Duitstalige welzijns- en gezondheidssector

September 2020 hadden dus 17 paritaire comités positief gereageerd op dit verzoek en zich
geéngageerd om charters in dit verband op te stellen. Deze 17 comités dekken ongeveer 20% van
de werknemers in de privésector.

5.3 Conclusie

Beleid tegen discriminatie en voor diversiteit omvat meerdere facetten en neemt tal van vormen
aan: acties op het stuk van selectie en indienstneming, codes voor goede praktijken, charters,
informatieloketten, acties ten behoeve van de doelgroepen. Het sectorale niveau oefent hierbij een
ondersteunende, sensibiliserende of vormende rol uit. Zo reageerden 17 paritaire comités positief
op een oproep om een charter op te stellen dat discriminatie van en geweld tegen LGBTI-personen
veroordeeld en oproept tot acties. Bijna alle paritaire (sub)comités beschikken ondertussen over
een genderneutrale functieclassificatie.

6. Opleiding

6.1. « Investeren in opleiding » - Algemene principes

De materie betreffende opleiding werd hervormd door de wet van 5 maart 2017 betreffende
werkbaar en wendbaar werk en door het Koninklijk besluit van 5 december 2017 genomen in
uitvoering van de voornoemde wet van 5 maart 2017. De nieuwe reglementering heeft, wat
opleiding betreft, een interprofessionele doelstelling vastgelegd te weten gemiddeld 5
opleidingsdagen per jaar per voltijdse equivalent. In dit punt zullen we eerst het toepassingsgebied
van de nieuwe wet (punt 6.1.1.) benaderen, de aard van de opleidingen waarmee er rekening wordt
gehouden bij de verwezenlijking van deze doelstelling (punt 6.1.2.) en tenslotte zullen we
uiteenzetten op welke wijze het jaarlijks gemiddelde van 5 opleidingsdagen per voltijdse equivalent
zal worden bereikt en verwezenlijkt (punt 6.1.3.).

6.1.1. Toepassingsgebied van de reglementering

De kleine ondernemingen met minder dan 10 werknemers zijn van de toepassing van de nieuwe
wet uitgesloten. De werknemers die deel uitmaken van een onderneming met minder dan 10
werknemers vallen niet onder het stelsel dat door de wet werd ingevoerd. Dit belet de werkgever
niet om hen de mogelijkheid te bieden om zich op te leiden.

De middelgrote ondernemingen met méér dan 10 maar minder dan 20 werknemers genieten van
een wat hen betreft, afwijkend stelsel. Het afwijkend stelsel maakt deel uit van voornoemd
Koninklijk besluit. Dankzij het mechanisme van een afwijkend stelsel hebben de ondernemingen
met minimaal 10 maar minder dan 20 werknemers de mogelijkheid om het stelsel voorzien door
een collectieve arbeidsovereenkomst gesloten binnen de sector waarvan ze athangen, niet te volgen.
Bijgevolg kan deze categorie van werkgevers een ander aantal (eventueel minder) opleidingsdagen
voorzien dan het aantal voorzien door de sector. De werkgevers die het wensten hadden tot 30
september 2019 de tijd om, voor de periode 2019-2020, een afwijkend stelsel binnen hun bedrijf te
bepalen. Nochtans kan de werknemer het aantal opleidingsdagen waarop hij recht had in het




verleden niet ontzegd worden door de toekenning van het aantal dagen door de tot deze categorie
behorende werkgever. Indien bijgevolg de werknemer van de onderneming reeds genoot van 3
opleidingsdagen in het verleden, kan zijn aantal opleidingsdagen in de toekomst niet verlaagd
worden. Zonder reactie vanwege de werkgever véér de datum van 30 september 2019, geniet de
werknemer automatisch van een recht op minimaal één opleidingsdag per jaar per voltijdse
equivalent voor de jaren 2019-2020.

6.1.2. Welke opleidingen worden in rekening gebracht voor het bereiken van de
interprofessionele doelstelling?

De reglementering bedoelt zowel de formele als de informele opleidingen (deze die rechtstreeks
verband houden met het werk). Ze verduidelijkt eveneens dat het opleidingsaanbod
aangelegenheden mag betreffen die verband houden met het welzijn zoals bedoeld door de wet van
4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers tijdens de uitvoering van het werk.
Het Koninklijk besluit van 5 december 2017 voorziet op gelijkaardige wijze dat de opleiding op de
werkvloer eveneens in rekening wordt gebracht.

6.1.3. Op welke wijze moet de opleidingsplicht worden uitgevoerd?
a) Sectoraal vilak

Er wordt voorrang gegeven aan een uitvoering van de opleidingsverplichting op sectoraal vlak. De
wetgever heeft de sectoren eveneens gevraagd om zelf het aantal opleidingsdagen te bepalen die de
werkgevers, welke onder hun toepassingsgebied ressorteren, zullen moeten eerbiedigen. De
sectoren zullen eveneens moeten voorzien welke concrete maatregelen op het niveau van de sector
zullen worden genomen om het voorziene aantal opleidingsdagen te bereiken en een timing
vastleggen waarbinnen de doelstelling van gemiddeld 5 opleidingsdagen per jaar per voltijdse
equivalent zal worden bereikt.

b) Individuele opleidingsrekening

Indien de uitvoering op sectoraal niveau niet het gewenste resultaat heeft opgeleverd, kan de
inspanning verwezenlijkt worden door de toekenning van een opleidingskrediet in het kader van
een opleidingsrekening. De wet voorziet in zulk geval dat de werknemer recht heeft op een
equivalent van minstens twee opleidingsdagen.

De «individuele opleidingsrekening » bestaat uit een formulier dat wordt bewaard in het
persoonlijk dossier van de werknemer en dat mag bijgehouden worden in elektronische vorm of op
papier. Het gaat om een document dat een bepaald aantal verplichte vermeldingen bevat waarvan
de belangrijkste zijn: het aantal opleidingsdagen waarop de werknemer recht heeft en het
vastleggen van een timing waarbinnen de doelstelling van gemiddeld 5 opleidingsdagen per jaar
per voltijdse equivalent zal worden bereikt.

Het aantal niet-gebruikte opleidingsdagen wordt automatisch overgedragen naar het volgende jaar,
zonder vermindering van het opleidingskrediet van het volgende jaar.

c) Suppletieve regeling van minimum twee dagen

Tot slot kan de werknemer aanspraak maken op gemiddeld 2 dagen opleiding per jaar per voltijdse
equivalent indien er geen enkele collectieve arbeidsovereenkomst is gesloten en de werknemer niet
van een individuele opleidingsrekening geniet.

6.2. Sectorale omzetting van de opleidingsinspanning

Gedurende de onderhandelingsperiode2017 — 2018, hadden er 91 van de 162 paritaire comités of
subcomités, een cao betreffende een verhoging van de opleidingsinspanningen gesloten. Op 31




augustus 2020, is hun aantal gestegen en op dit ogenblik hebben er 97 van de 164 paritaire comités,
een cao betreffende een verhoging van de opleidingsinspanningen gesloten.

In beide gevallen, dit vertegenwoordigt meer dan de helft van de paritaire (sub)comités zoals blijkt
uit de onderstaande grafiek.

De aandacht van de lezer wordt echter gevestigd op het feit dat van de 97 (sub)-paritaire comités
slechts 56 een nieuwe CAO over opleiding voor de periode 2019 - 2020 hebben afgesloten. De reden
hiervoor is dat sommige sectoren in de periode 2017 - 2018 al een langduriger groeipad hadden
uitgewerkt voor het aantal opleidingsdagen waarop werknemers recht hebben, zodat deze cao's al
het aantal dagen bevatten dat in 2019 - 2020 moet worden toegekend. Deze sectoren achtten het
daarom niet nodig een nieuwe CAO over dit onderwerp af te sluiten, aangezien de
opleidingsinspanningen in de voorgaande onderhandelingsperiode al waren gerealiseerd door
middel van een voorspelde verhoging van het aantal opleidingsdagen voor de periode 2019 - 2020.

Van de 97 sectoren hebben 18 (sub)- paritaire comités geen CAO gesloten over de
opleidingsinspanningen voor de jaren 2019-2020. Voor deze sectoren kan de werknemer, bij
gebrek aan een dergelijke sectorale CAO, gebruik maken van de aanvullende regeling van artikel 15
van de wet, d.w.z. een recht op opleiding van gemiddeld 2 dagen per voltijds equivalent.

Onderstaande grafiek leert vervolgens dat in de paritaire comités met een sectorale regeling 2 a 3
opleidingsdagen de meest voorkomende doelstelling is in 2020. 10% van de paritaire comités kent
al de maximale opleidingsinspanning zoals geformuleerd in het groeipad van de www-wet.

Grafiek 6.1 Het aantal dagen dat door de sectoren (paritaire (sub)comités met een betreffende cao)
werd toegekend om de opleidingsinspanning concreet uit te voeren tegen 31 augustus 2020 op basis
van cao’s gesloten gedurende de jaren 2017 — 2020.
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Op 31 augustus 2020, maken 1.890.903! op 2.957.408 werknemers (die onder een PC vallen),
hetzij 64%, aldus deel uit van een sector die concrete maatregelen heeft genomen teneinde de
opleiding te begunstigen op sectorniveau gedurende de periode 2019 - 2020.

1 Cijfergegevens afkomstig van de RSZ.




6.3 Conclusie

De www-wet hervormde de te behalende interprofessionele opleidingsdoelstelling. Ondertussen
kent een ruime meerderheid van de paritaire comités cao’s die het opleidingsthema behandelen.
Alhoewel groei wordt opgetekend, blijft een opleidingsinspanning van gemiddeld 5 dagen per FTE
een belangrijke uitdaging.

7. (Einde)loopbaan

7.1 Loopbaansparen

7.1.1 Regelgeving

Het loopbaansparen werd ingevoerd door de artikelen 33 t.e.m. 39 van de wet van 5 maart 2017
betreffende werkbaar en wendbaar werk en heeft als doel om werknemers bepaalde tijdselementen
te laten sparen om deze op een later tijdstip als verlof op te nemen. De maatregel van het
loopbaansparen is gebaseerd op vrijwilligheid. De werknemer kan op geen enkele manier verplicht
worden om deel te nemen aan een stelsel van loopbaansparen. Hij behoudt hier de volledige
vrijheid.

Om gebruik te kunnen maken van het wettelijk stelsel van loopbaansparen, moet deze maatregel
eerst worden geactiveerd. De wet legt hierbij een bepaalde procedure vast. De vraag naar activering
gebeurt in eerste instantie op het niveau van de sector via een aanhangigmaking bij de Voorzitter
van het bevoegde paritaire (sub)comité. De aanhangigmaking kan gebeuren door een organisatie
vertegenwoordigd in het paritair (sub)comité of een individuele onderneming. De wet legt geen
vormvereisten op met betrekking tot de aanhangigmaking. Deze kan op om het even welke manier
gebeuren. Het verdient echter aanbeveling om ervoor te zorgen dat kan worden bewezen dat er een
aanhangigmaking is gebeurd. De aanhangigmaking gebeurt dan ook best schriftelijk, b.v. via een
aangetekend schrijven. Vanaf het moment van de aanhangigmaking heeft de sector 6 maanden de
tijd om een sectorale cao uit te werken. Wordt er binnen die periode van 6 maanden geen sectorale
cao gesloten, dan kunnen de ondernemingen die onder de betrokken sector ressorteren, beslissen
om de maatregel zelf te activeren door het sluiten van een ondernemingscao.

De cao die het loopbaansparen regelt, moet verplicht een aantal vermeldingen bevatten, zoals welke
specifieke tijdselementen de werknemers zullen kunnen opsparen in het kader van loopbaansparen.

7.1.2 Aanhangigmakingen

In de volgende paritaire comités vond reeds een aanhangigmaking plaats: 109 — 215 - 328.02 —
116 — 207 — 211 — 117 — 200 — 306 — 225. De aanhangigmakingen zijn te consulteren op de
website van de FOD WASO. In de PC’s 306 (verzekeringswezen) en 225 (bedienden van de
inrichtingen van het gesubsidieerd vrij onderwijs) verstreek de termijn van 6 maanden na de
aanhangigmaking in november 2020.

In deze sectoren is het dus mogelijk om een systeem van loopbaansparen in te voeren via
ondernemingscao. Bij PC 306 moet daarbij wel rekening worden gehouden met een sectorale cao
(zie volgend punt).

7.1.3 Sectorale CAO’S

Er zijn momenteel slechts 2 sectoren die een cao afgesloten hebben om het loopbaansparen in te
voeren: het PC 328.03 (stads- en streekvervoer voor het Brussels Hoofdstedelijk Gewest) en het PC
306 (verzekeringswezen).




In het Paritair comité 306 voor het verzekeringswezen werd er een CAO loopbaansparen gesloten.
De cao van 4 mei 2020 biedt aan de ondernemingen van de sector een kader om dit via
ondernemingscao in te voeren op bedrijfsniveau. Deze overeenkomst is uitsluitend bedoeld om een
oplossing te bieden voor de eventueel overblijvende verlofdagen in het kader van de covid-19-crisis.
De richtlijnen hiervoor zijn de volgende:

e De overeenkomst heeft betrekking op de verlofdagen 2020 en 2021

e Het betreft hier enkel de extralegale verlofdagen op ondernemings- of sectorvlak (inclusief
de ADV-dagen), maar niet de overuren

e Zij maakt een spreiding van de verlofdagen mogelijk over een periode van 5 jaar (tot 2026)

e Bestaande regels op ondernemingsvlak blijven behouden

o Dit stelsel berust op de vrije keuze van de werknemer, de werknemer kan niet gedwongen
worden om dit stelsel te gebruiken

¢ De nodige betalingsgaranties moeten worden voorzien. Bovendien heeft de werknemer
wiens overeenkomst een einde neemt recht op een volledige uitbetaling van zijn
spaartegoed

Door de cao van het PC 328.03 kunnen werknemers in deze sector extra-wettelijk verlof alsook
vrijwillige overuren en wachtverlof opsparen om later tijdens hun loopbaan of aan het einde van
hun loopbaan op te nemen.

7.2 Landingsbanen

In een landingsbaan gaat een oudere werknemer minder uren presteren of stapt hij over naar een
lichtere job. De bedoeling is om het einde van de loopbaan wat uit te stellen of om méér draaglijk te
maken, nu leeftijd van pensioneren of SWT met bedrijfstoeslag stelselmatig worden verhoogd.

7.2.1 In de vorm van tijdskrediet

Het recht op tijdskrediet wordt geregeld door de cao nr.103 gesloten in de Nationale Arbeidsraad
op 27 juni 2012 tot invoering van een stelsel van tijdskrediet, loopbaanvermindering en
landingsbanen. De cao nr.103 geeft een mandaat aan sectoren en/of ondernemingen om bepaalde
punten van het recht op tijdskrediet verder uit te werken. Het recht op onderbrekingsuitkeringen
wordt geregeld door het KB van 12 december 2001 tot uitvoering van hoofdstuk IV van de wet van
10 augustus 2001 betreffende de verzoening van werkgelegenheid en kwaliteit van het leven
betreffende het stelsel van tijdskrediet, loopbaanvermindering en vermindering van de
arbeidsprestaties tot een halftijdse betrekking. Dit KB werd gewijzigd bij KB van 30 december 2014
en het KB van 23 mei 2017.

Sinds 1 juni 2017 werd de duur van het tijdskrediet met motief zorg verlengd tot 51 maanden
waardoor het verschil tussen het recht op tijdskrediet en het recht op onderbrekingsuitkeringen
door de RVA werd opgeheven. De onderbrekingsuitkering wordt beperkt tot de leeftijd van 60 jaar.
Er bestaan echter afwijkende stelsels die voorzien in de mogelijkheid om vanaf de leeftijd van 55
jaar gebruik te maken van een eindeloopbaanregeling: in geval van de uitoefening van een zwaar
beroep, in geval van een beroepsverleden van 35 jaar of in geval van een erkenning als zijnde een
onderneming in moeilijkheden of in herstructurering.

Op 23 april 2019 werd in de NAR CAO nr.137 gesloten die voor de periode 2019-2020 voorziet in
een verlaging van de leeftijd tot 57 jaar voor werknemers die hun arbeidsprestaties verminderen
met de helft en tot 55 jaar voor werknemers die hun arbeidsprestaties met 1/59 verminderen voor
wat betreft het recht op uitkeringen voor een landingsbaan en dit voor werknemers met een
beroepsverleden van 35 jaar, een zwaar beroep uitoefenen of die worden tewerkgesteld in een
onderneming die werd erkend als zijnde een onderneming in moeilijkheden of in herstructurering.




Voor wat betreft de lange loopbaan (35 jaar) en het zwaar beroep, is een sectorale CAO die bij een
koninklijk besluit algemeen verbindend werd verklaard vereist om een verlaging van de leeftijd tot
55 jaar (vermindering met 1/5%) of tot 57 jaar (vermindering met 1/24)voor de periode 2019-
2020, mogelijk te maken. Voor de ondernemingen in moeilijkheden of in herstructurering, is een
ondernemings-CAO met een expliciete verwijzing naar CAO nr.137 van de NAR, vereist. De
sectoren kunnen vrij bepalen of ze al dan niet de afwijkingen voorzien in de CAO nr.137 zullen
uitvoeren voor de periode 2019-2020. De sectorale CAO moet een expliciete verwijzing naar CAO
nr.137 bevatten en moet bij koninklijk besluit algemeen verbindend worden verklaard.

Er werden 148 van zulke cao’s geregistreerd voor de periode 2019-2020. Het systeem wordt dus
algemeen toegepast.

De leeftijdsgrens wordt op 55 jaar (vermindering met 1/59) of op 57 jaar (vermindering met 1/2de)
gebracht voor werknemers met een landingsbaan die tewerkgesteld zijn in een onderneming die
werd erkend als zijnde een onderneming in moeilijkheden of in herstructurering. Voor deze
ondernemingen is het afsluiten van een ondernemings-cao, waarin expliciet wordt verwezen naar
de CAO nr.137 van de NAR, vereist. Tevens is een erkenning van de minister nodig als
onderneming in moeilijkheden of herstructurering De erkenning moet hierbij passeren via een
commissie die de minister adviseert. In de periode januari 2019 — juni 2020 werden aldus 10
dossiers behandeld. Er werd dus weinig gebruik gemaakt van deze mogelijkheid.

7.2.2 ‘Zachte’ landingsbanen

Vanaf 1 januari 2018 wordt een vrijstelling van de sociale zekerheidsbijdragen toegekend aan de
vergoedingen die worden toegekend aan werknemers van 58 jaar en ouder in het kader van de
verlichting van de werklast (koninklijk besluit tot wijziging van artikel 19 van het koninklijk besluit
van 28 november 1969 tot uitvoering van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders).

Het recht op vrijstelling van sociale zekerheidsbijdragen op de aanvullende vergoedingen die
worden toegekend in het kader van maatregelen tot verlichting van de werklast, geldt wanneer zij
is vastgelegd in:

e een collectieve arbeidsovereenkomst op sectoraal niveau of, bij gebrek aan een dergelijke
overeenkomst, door een collectieve arbeidsovereenkomst op het niveau van de
onderneming of een wijziging van het arbeidsreglement;

e of een individuele schriftelijke overeenkomst op het niveau van de werknemer, sinds 1
januari 2019;

gesloten in toepassing van de NAR-CAO nr. 104 van 27 juni 2012 over de uitvoering van een
werkgelegenheidsplan oudere werknemers in de onderneming.

Op dit ogenblik hebben 10 paritaire (sub)comités een CAO afgesloten over de verlichting van de
werklast (of zachte landingsbanen) met compensatie voor loonverlies. De vergoeding wordt betaald
door het fonds voor bestaanszekerheid of door de werkgever. Het betreft de volgende sectoren:

e Metaal-, machine- en elektrische bouw (PC 111 en 209)/ bruto basisvergoeding van 77€
per maand; verhoogd met 7,70€ per volledige schijf van 200€ waarmee de maandelijkse
bruto loongrens van 3.500 € wordt overschreden. De maximale vergoeding die kan worden
toegekend, bedraagt €154 bruto;

e Garagebedrijf (PC 112): vergoeding die het verschil compenseert tussen het brutoloon na
de loopbaanwijziging en het brutoloon voor normale prestaties van de maand voorafgaand
aan de loopbaanwijziging, met een maximum van 160€ bruto per maand;




e Scheikundige nijverheid (PC 116 en 207): behoud van een percentage van de
ploegenpremie;

e Textielnijverheid (PC 120): arbeiders genieten gedurende 12 maanden te rekenen vanaf het
ogenblik van de overstap, een degressieve tussenkomst in het netto loonverlies ten laste van
het fonds;

e FElektriciens: Installatie en distributie (PSC149.01); Koetswerk (PSC149.02) en
Metaalhandel (PSC149.04): vergoeding gelijk aan het verschil tussen het brutoloon na
aanpassing van de loopbaan en het brutoloon voor normale prestaties van de maand
voorafgaand aan de aanpassing van de loopbaan, met een maximum van 160€ bruto per
maand;

e Edele metalen (PSC149.03): 30€ permaand.

Volgende tabel geeft het aantal werknemers weer die in het systeem van de zachte landingsbaan
zijn gestapt op basis van de RSZ kwartaalaangiftes 2019-2020 (tot en met 2de kwartaal 2020)

Tabel 7.1 Aantal werknemers met zachte landingsbaan, intreders per kwartaal

Kwartaal aantal werknemers met code zachte landingsbaan
2018/2 4
2018/3
2018/4 9
2019/1 13
2019/2 15
2019/3 19
2019/4 21
2020/1 30
2020/2 29
Bron: RSZ

Ter vergelijking en op basis van cijfers van de RVA:

e Het aantal personen die in 1/5de tijdskrediet landingsbaan zijn gestapt:
o 2019:3.441
o 2020 (10 maanden): 5.921

e Het aantal personen die in 1/2de tijdskrediet landingsbaan zijn gestapt:
o 2019:981
o 2020 (10 maanden): 1.147

Het aantal intreders wordt bepaald op basis van de betaalgegevens. Indien een persoon tijdens een
maand een uitkering voor tijdskrediet-landingsbaan heeft gekregen, en die maand wordt
voorafgegaan door minstens 12 maanden zonder een uitkering voor tijdskrediet-landingsbaan, dan
telt men die persoon als intreder in de maand.

7.3 Stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag

7.3.1 Notie

Het SWT is een bijzonder stelsel van toepassing op oudere werknemers die worden ontslagen en
die een aanvullende vergoeding (= de bedrijfstoeslag) =zullen ontvangen bij hun
werkloosheidsuitkering. Deze bedrijfstoeslag wordt betaald door de werkgever die hen heeft
ontslagen. Dit recht op een bedrijfstoeslag vindt zijn oorsprong in een collectieve




arbeidsovereenkomst. Om te kunnen genieten van deze bedrijfstoeslag moeten een reeks
voorwaarden zijn vervuld:

¢ Ontslagen worden en dit niet om dringende redenen;
e Recht hebben op een werkloosheidsuitkering;

e Ingeschreven zijn als werkzoekende, beschikbaar blijven voor de arbeidsmarkt en elke
passende dienstbetrekking of beroepsopleiding aanvaarden.

e Vervangingsplicht indien de werknemer de leeftijd van 62 jaar nog niet heeft bereikt op de
dag van zijn intrede in de werkloosheidsregeling met bedrijfstoeslag;

e Er moet tenslotte een collectieve arbeidsovereenkomst bestaan waarin de leeftijds- en
loopbaanvoorwaarden bepaald zijn. In het algemeen stelsel gaat het om een werknemer
die op 62 jaar ontslagen wordt, met een arbeidsloopbaan van 40 jaar (als man) en van 36
jaar (als vrouw) in 2020. De loopbaanvereiste voor vrouwen wordt in stappen
gelijkgeschakeld en zal ook in 2024 40 jaar bedragen.

Onder bepaalde voorwaarden kan een stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag ingaan voordat
de leeftijd van 62 jaar bereikt wordt. Deze stelsels worden afwijkende stelsels genoemd en houden
rekening met bijzonderheden van bepaalde sectoren, bepaalde beroepen of bepaalde werknemers.
We spreken dan over zware beroepen, nachtarbeid, ernstige medische of lichamelijke problemen,
zéér lange loopbanen. Bij een erkenning door de minister als onderneming in moeilijkheden of
herstructurering kan ook de leeftijdsvereiste worden verlaagd.

7.3.2 Juridische basis

Koninklijk besluit van 3 mei 2007 tot regeling van het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag,
(voor het laatst gewijzigd door het K.B. van 13.12.2017), CAO nr.17 gesloten binnen de Nationale
Arbeidsraad en de op 23 april 2019 binnen de Nationale Arbeidsraad gesloten CAO’s nr.130, 131,
132,133, 134,135, 136, 140, 141n 142 en 143.

7.3.3 Nieuwigheden met een impact op de sectorale onderhandelingen in 2019
en 2020

a) De algemene regel en de mogelijke afwijkingen

Op 1 januari 2015 werd het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag grondig gewijzigd. Het
door de regering vooropgestelde objectief — het bereiken van een tewerkstellingspercentage van 50
% in 2020 voor werknemers tussen 55 en 64 jaar — leidde tot het engagement het luik
eindeloopbaan te hervormen en het gebruik van het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag te
beperken.

Zo wordt vanaf 1 januari 2015, het toekennen van het statuut van werkloze met bedrijfstoeslag aan
een ontslagen werknemer die op het einde van zijn arbeidsovereenkomst, 62 jaar of ouder is, de
regel. Mannen moeten op het einde van de arbeidsovereenkomst een beroepsverleden als
loontrekkende van 40 jaar kunnen bewijzen. Vrouwen moeten op 1 januari 2019 een
beroepsverleden van 35 jaar kunnen bewijzen. Nadien wordt de loopbaanvoorwaarde voor
vrouwen telkens met 1 jaar verhoogd om in 2024 eveneens op 40 jaar te komen.

Op 1 april 2019 werden in de NAR overeenkomsten gesloten m.b.t. de landingsbanen en het SWT
waarbij ook de problematiek van de aangepaste beschikbaarheid op de arbeidsmarkt voor
werklozen met bedrijfstoeslag aan de orde is gekomen. De NAR heeft in deze overeenkomsten
bepaald dat de leeftijd voor de toegang tot het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag voor de
periode van 01.01.2020 tot en met 30.06.2021, op 59 jaar wordt gehandhaafd en dat deze leeftijd
vanaf 01.07.2021 wordt opgetrokken tot 60 jaar.




Op 23.04.2019 heeft de NAR deze overeenkomsten geconcretiseerd door het sluiten van CAO’s
voor de periode van 01.01.2019 tot en met 30.06.2021, waarbij de periode overeenkomstig de
bestaande reglementering, in twee afzonderlijke delen wordt opgesplitst: een eerste periode die de
jaren 2019 en 2020 bestrijkt en een tweede periode die begint op 01.01.2021 en eindigt op
30.06.2021. De NAR heeft hiermee voor het laatst afgeweken van de leeftijdsvoorwaarden zoals die
werden vastgelegd in het KB van 03.05.2007.

Eén uitzondering blijft behouden: het stelsel met een loopbaan van 35 jaar voor mindervalide
werknemers of met ernstige lichamelijke problemen. Voor dit stelsel blijft de leeftijd behouden op
58 jaar met een beroepsloopbaan van 35 jaar voor de jaren 2019 en 2020.

b) Schematisch overzicht van de afwijkende stelsels

(Zie het schema volgende pagina). Afgezien van het feit dat het voor de NAR uitzonderlijk is om
CAO’s te sluiten die voorzien in de verschillende stelsels voor een periode van meer dan twee jaar,
moet een andere bijzonderheid worden opgemerkt. De CAO’s nr.139 (in combinatie met CAO
nr.138), 140 en 142 (in combinatie met CAO nr.141) voorzien in 59 jaar als de leeftijd voor de
toegang tot de verschillende stelsels van werkloosheid met bedrijfstoeslag voor de eerste 6 maanden
van 2021. Zjj zijn echter van toepassing tot 31.12.2022 opdat de werknemers die toegang hebben
tot deze stelsels , tot die datum een vrijstelling van de aangepaste beschikbaarheid kunnen
aanvragen bij hun inschrijving als werkzoekende indien zij op het moment van hun aanvraag de
leeftijd van 62 jaar hebben bereikt of indien zij een beroepsverleden van 42 jaar kunnen bewijzen.

Voor de afwijkende stelsels met een beroepsverleden van 35 jaar / zwaar beroep, werd CAO nr.143
afgesloten die voorziet in de leeftijd van 60 jaar en dit voor onbepaalde tijd.

De sectoren zijn op hun beurt verplicht om collectieve arbeidsovereenkomsten te sluiten die bijj
koninklijk besluit algemeen verbindend moeten worden verklaard indien zij de leeftijd voor toegang
tot het SWT op 59 jaar willen handhaven tot 30.06.2021. De meeste sectoren hebben daarom in
het kader van de afwijkende stelsels, collectieve arbeidsovereenkomsten gesloten om te voorkomen
dat de leeftijd tot 60 jaar wordt verhoogd.




Schema 7.1 Afwijkende stelsels van werkloosheid met bedrijfstoeslag

STELSEL

33 jaar beroeps-
verleden

PC124 +
ongeschiktheid
20 jaar in een
stelsel met
nachtarbeid
Zwaar beroep

35 jaar beroeps-
verleden

Zwaar beroep

35 jaar beroeps-
verleden
Mindervalide
werknemers en
werknemers
met ernstige
lichamelijke
problemen

40 jaar beroeps-
verleden
Lange loopbaan

Ondernemingen
in
moeilijkheden
of in herstruc-
turering
Beroeps-
verleden

10/20 jaar

CAO
NAR
N°130

N°131

N°138

N°139

N°132

N°140

N°143

N°133

N°134

N°135

N°141

N°142

N°136

01.01.2019
31.12.2020

voorwaarden

leeftijd

leeftijd

voorwaarden

voorwaarden

leeftijd

01.01.2019~>
30.12.2019
31.12.2019>
30.12.2020
Vanaf
31.12.2020

01.01.2021
30.06.2021

voorwaarden

voorwaarden

01.01.2021 Andere duur

31.12.2022

Bepaalt leeftijd
- 30.06.2021
Vrijstelling
aangepaste
beschikbaarheid
- eind 2022

Bepaalt leeftijd

- 30.06.2021

Vrijstelling van

de aangepaste

beschikbaarheid

- eind 2022
01.07.2021
- Onbe-
paalde tijd

Bepaalt de
leeftijd >
30.06.2021
Vrijstelling
aangepaste
beschikbaar-
heid-> eind
2022

Leef
-tijd

59

59

59j

59

60j

58]

59

59

58]
59

60
jaar

CAO van het
PC
noodzakelijk

ja

ja

CAO
onderneming
met expliciete
verwijzing
naar de NAR
CAO



7.3.4 SWT in ondernemingen in moeilijkheden of in herstructurering

Voor ondernemingen die door de Minister van Werk erkend zijn als ondernemingen in
moeilijkheden of in herstructurering, wordt de toegang tot het SWT door het KB van 03.05.2007
vastgelegd op 59 jaar vanaf 01.01.2019 en vanaf 60 jaar vanaf 01.01.2020.

Door het afsluiten van CAO nr.136 betreffende het SWT voor ondernemingen in moeilijkheden of
in herstructurering, voorzag de NAR in de mogelijkheid om de leeftijdsgrens voor de toegang tot
het SWT te handhaven op 58 jaar voor de periode van 01.01.2019 tot en met 30.12.2019, op 59
jaar voor de periode van 31.12.2019 tot 30.12.2020 en vanaf 60 jaar vanaf 31.12.2020.

Om gebruik te kunnen maken van deze leeftijdsgrens voor toegang tot het SWT onder de
leeftijdsgrens voorzien in het KB van 03.05.2007, moet de onderneming een CAQO sluiten waarin
uitdrukkelijk wordt verwezen naar de CAO nr.136 van de NAR. De erkenning als zijnde een
onderneming in moeilijkheden of in herstructurering wordt toegekend door de Minister van Werk
en dit na advies van de bevoegde Adviescommissie die werd opgericht binnen de Dienst van de
Collectieve Arbeidsbetrekkingen van de FOD WASO. Deze paritair samengestelde commissie, die
sinds 1992 advies uitbrengt aan de Minister van Werk, moet sinds 01.01.2015 verplicht door de
Minister worden geraadpleegd.

Tussen 1 januari 2019 en 30 juni 2020 is deze commissie 16 keer samengekomen en werden 51
adviezen uitgebracht met betrekking tot aanvragen tot erkenning als zijnde een onderneming in
moeilijkheden of in herstructurering.

7.3.5 Cijfergegevens

Uit onderzoek van de sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten blijkt dat de sectoren
vasthouden aan het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag. Er wordt zelfs een stijging
vastgesteld van het aantal sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten die voorzien in de invoering
van de verschillende werkloosheidsstelsels.

Tabel 7.2 Aantal CAQ’s SWT geregistreerd per jaar voor de periode 2015 — 2020

2020 (30.06)

284 110 3

=

4 48 432 77

De periode gedekt door de CAO’s gesloten in de NAR heeft geleid tot een toename van het aantal
sectorale cao’s. Uit de analyse van de sectorale cao’s blijkt dat het afwijkend stelsel vanaf 59 jaar
met een beroepsverleden van 40 jaar vaker wordt toegepast door de sectoren dan de andere
afwijkende stelsels. Bovendien stellen we vast dat bijna hetzelfde aantal paritaire (sub) comités
voorzien in een afwijkend stelsel voor zware beroepen met een loopbaanvereiste van 33 of 35 jaar.

Tabel 7.3 Type SWT stelsel, aantal in % van het totaal aantal paritaire (sub) comités(*)
Stelsel SWT Aantal P(S)C %

42 26,42
110 69,18
39 24,53
69 43,40
73 45,91
83 52,20

(*) er werd geen rekening gehouden met het P(S)C 328 (Paritair Comité voor het stads- en streekvervoer) : de bepalingen van het KB
van 3 mei 2007 zijn niet op hen van toepassing.

Niet alle sectoren die CAO’s hebben gesloten in het kader van een afwijkend stelsel SWT, hebben
de volledige duur voorzien door de NAR CAO gedekt. Hebben wel de volledige periode gedekt:




e voor het stelsel 59/40: 94 van de 110 sectoren (85,45%)

e voor het stelsel 59/35 (zwaar beroep): 63 van de 69 sectoren ( 91,30%)
e voor het stelsel 59/33 (zwaar beroep): 66 van de 73 sectoren (90,41%)
e voor het stelsel 59/33 (nachtarbeid): 75 van de 83 sectoren (90,36%)

62% van de paritaire comités die een CAO hebben gesloten, hebben de duur van de NAR CAO’s
gerespecteerd (een CAO gesloten voor 2019 — 2020 en een andere voor 2021 — 2022). De andere
31 P(S)C’s hebben een CAO gesloten waarvan de duur niet in overeenstemming is met de duur
voorzien in de NAR CAQO’s. Deze CAO’s eindigen op 30.06.2021, d.w.z. het einde van de periode
waarbinnen het mogelijk is om 59 jaar te voorzien als de leeftijd voor het SWT. Bijgevolg hebben
deze sectoren voor hun werknemers die de leeftijd van 62 jaar hebben bereikt of een
beroepsverleden van 42 jaar kunnen bewijzen, niet de mogelijkheid geboden om tot 31.12.2022
een vrijstelling van de aangepaste beschikbaarheid aan te vragen wanneer zij zich als werkzoekende
inschrijven.

7.4 Aanvullende pensioenen

Het wettelijk kader voor aanvullende pensioenstelsels is vastgelegd in de wet van 28 april 2003
(WAP). De wet van 5 mei 2014 heeft nieuwe artikelen in de WAP ingevoegd die tot doel hebben
een einde te maken aan het verschil in behandeling op basis van het onderscheid tussen arbeiders
en bedienden op het vlak van aanvullende pensioenen. Deze analyse richt zich op de ontwikkeling
van het harmonisatieproces en op een overzicht van de CAO's met betrekking tot aanvullende
pensioenen tijdens de sectorale onderhandelingen 2019-2020.

7.4.1 Harmoniseringstraject van het statuut van werklieden en bedienden

Het artikel 14/4, van de WAP bepaalt dat de paritaire (sub)comités die bevoegd zijn voor dezelfde
beroepscategorieén of voor dezelfde ondernemingsactiviteiten (hierna “overlappend”
bevoegdheidsgebied) onverwijld de onderhandelingen moeten aanvatten om protocolakkoorden te
sluiten. De protocollen van akkoord waarover op sectorniveau wordt onderhandeld, moeten dan
ook de vooruitgang van de onderhandelingen op sectorniveau verduidelijken en aangeven op welke
manier de sociale partners een einde willen maken aan de verschillen in behandeling. Het sluiten
van deze protocolakkoorden betreft een tussenstap die ertoe moet leiden dat er uiterlijk tegen 1
januari 2023 één of meerdere sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten worden gesloten
waarvan het doel is om tegen ten laatste 1 januari 2025 een einde te stellen aan het verschil in
behandeling dat berust op het onderscheid tussen arbeiders en bedienden.

a) Aanbeveling nr. 27 van 23 april 2019

In haar aanbeveling nr. 27 van 23 april 2019, verzoekt de NAR de onderhandelaars op sector- en
bedrijfsniveau extra inspanningen te leveren om het harmonisatieproces tot een goed einde te
brengen. Daarom heeft de Raad alle sectoren verzocht om véér 1 september 2019 een met redenen
omkleed voortgangsverslag voor te leggen aan de Raad, zodat deze een uitgebreid
monitoringverslag kan opstellen voor de Groep van 10, die de nodige conclusies moet trekken

b) Onderzoek naar de voortgang van het harmonisatieproces voor aanvullende pensioenen

Voor de voorbereiding van dit verslag voor de Groep van 10, heeft de Algemene Directie Collectieve
Arbeidsbetrekkingen van de FOD WASO een enquéte georganiseerd onder de woordvoerders van
de organisaties (werkgevers en werknemers) van alle (sub)paritaire comités die betrokken zijn bjj
het harmonisatieproces van de aanvullende pensioenen. Deze raadpleging was niet bedoeld als
vervanging van de verplichting om tweejaarlijkse offici€le activiteitenverslagen over de
werkzaamheden van de sectoren in te dienen, zoals bepaald in artikel 14/4, §2, van de WAP.




Het doel van de enquéte was meningen te verzamelen over de stand van zaken van het
harmonisatieproces en de uitdagingen en moeilijkheden waarmee de sociale partners worden
geconfronteerd. Het doel was om één van de woordvoerders van de representatieve organisaties te
vragen de enquéte in te vullen teneinde dit dossier binnen het (de) betrokken paritaire comité(s) te
kunnen evalueren.

Van de 165 paritaire (sub)comités, 75 P(S)C's voor arbeiders, 25 P(S)C's voor bedienden en 62
P(S)C's voor gemengd:

e 54 P(S)C's hebben een sectorale pensioenregeling die WAP conform is;

e 8 P(S)C's hebben een raamovereenkomst gesloten voor het opzetten van een
bedrijfspensioenregeling;

In principe zijn 62 P(S)C's verplicht zich aan te sluiten bij een harmonisatieproces:
e Arbeiders: 38 P(S)C's
¢ Bedienden: 9 P(S)C's
e Gemengd: 15 P(S)C's

Uit de bevraging kwam als resultaten naar voor dat:

e Naast de afwezigheid van een sectoraal stelsel in het ander PC, wat de vergelijking complex
maakt, is het verschil in de hoogte van de bijdragen (en dus de uitkeringen), die een
harmonisatie bemoeilijken.

e In een meerderheid van de cases waar een harmonisatie speelt tussen paritair comités van
bedienden en van arbeiders is nog altijd geen begin gemaakt van voorbereiding tot een
oplossing.

e Slechts enkele PCs kennen al een duidelijke harmonisatie, meestal omdat men over de
grenzen van het statuut een gemeenschappelijk plan heeft ontwikkeld (bv. chemie) of
omdat men reeds enige tijd ruimte voorziet in de (loon)onderhandelingen voor
harmonisatie (metaal, voeding). Het gaat in de meeste gevallen om paritaire comités die
ook al gezamenlijk vergaderen en/of onderhandelen.

e Belangrijkste oorzaken, waardoor het harmonisatieproces moeilijk loopt, liggen in de
vastgestelde, grote, onduidelijke verschillen en de loonnorm, die weinig ruimte biedt om de
bijdragen voor de sectorale pensioenregeling op te trekken in het kader van de
harmonisatie. De eerste oorzaak wordt eerder aangehaald door de werkgeverskant, het
tweede argument eerder door de vakbondskant. Verder is er de moeilijke en complexe
situatie van (bediende)PCs (200, 226, ...) die met een reeks van arbeiderscomités een
vergelijking moeten maken en een harmonisatie moeten voorbereiden.

c) Opvolging van de sectorale initiatieven en het evaluatierapport van de NAR (advies nr.
117)

Artikel 14/4, § 2 van de wet van 28 april 2003 (WAP) bepaalt dat de paritaire (sub)comités die
bevoegd zijn voor dezelfde beroepscategorieén of voor dezelfde ondernemingsactiviteiten tegen 1
januari 2020 een verslag dienen over te maken aan de Nationale Arbeidsraad waarin ze een
overzicht geven van de werkzaamheden die ze verricht hebben om een einde te maken aan het
verschil in behandeling dat berust op het onderscheid tussen arbeiders en bedienden.

Op basis van deze verslagen dient de Raad tegen 1 juli 2020 een evaluatie te maken van de
vooruitgang op sectoraal niveau over de opheffing van het verschil in behandeling dat berust op het




onderscheid tussen arbeiders en bedienden. Deze evaluatie dient te worden bezorgd aan de
ministers van Werk en Pensioenen.

Voor deze derde vervaldag van sectorale onderhandelingsverslagen, die op 1 januari 2020 werd
vastgesteld, hebben 69 paritaire (sub) comités hun activiteitenverslagen naar de NAR gestuurd:

e Er zijn 45 verslagen ingediend door paritaire (sub)comités die onder de
rapportageverplichting vallen, alsmede door de overeenstemmende paritaire(sub) comités;

e O verslagen werden ingediend door de paritaire (sub)comités waarin een sectorale
aanvullende pensioenregeling is opgenomen;

e Er zijjn 15 verslagen ingediend door de paritaire(sub) comités die niet onder de
harmonisatieverplichting vallen omdat zij geen sectorale pensioenregeling hebben en de

overeenstemmende paritaire (sub)comités ook geen sectorale pensioenregeling voor hun
handarbeiders of bedienden hebben.

Op 26.5.2020 heeft de NAR aldus voor de derde periode van de sectorale onderhandelingen (2019-
2020) het evaluatieverslag nr. 117 (situatie tot 30 juni 2020) gepubliceerd. In dit verslag maakt de
Raad de stand van zaken op van de voortgang van de werkzaamheden van de paritaire (sub)
comités in het kader van de harmonisatie van de statuten van arbeiders en bedienden met
betrekking tot aanvullende pensioenen.

De Raad herinnert aan twee instrumenten die nuttige informatie kunnen verschaffen over de wijze
waarop harmonisatie kan worden bereikt, zodat alle betrokken actoren vooruitgang kunnen boeken
bij hun werkzaamheden om de verschillen in behandeling tussen arbeiders en bedienden op het
gebied van aanvullende pensioenen weg te werken:

1. De sectorovereenkomst van 1 juli 2019 die in het PC 200 voor de periode 2019-2020 is
gesloten en de CAO van 1 juli 2019 inzake koopkracht (CAO nr. 152849/co/200).

2. Advies nr. 2.155 van 17 december 2019 waarin antwoorden op de praktische vragen van
de sociale partners over de tenuitvoerlegging van het harmonisatieproces (wet van 5 mei
2014) worden uitgewerkt.

Korte inhoud cao aanvullende pensioenregeling PC200

Het PC 200 is het aanvullend paritair comité voor de bedienden (APB). Dit betekent dat het PC 200 bevoegd
is voor heel wat bedienden. waarvan de arbeiders tot een specifieke sector behoren . Denk maar aan de
schoonmaak (PC 121), de bouwsector (PC 124), de landbouw (PC 144). De wet stelt dat voor de
harmonisering van de aanvullende pensioenen de bal in eerste instantie in het kamp van de sectoren ligt.
Daarom nam het PC 200 als grootste paritair comité in zijn sectorakkoord 2019-2020 als eerste een initiatief
tot harmonisering.

Het wil een bijzonder stelsel invoeren. Dit stelsel geldt voor de ondernemingen met arbeiders en bedienden
in dezelfde ondernemingsactiviteit, maar waarvan de arbeiders tot een sector behoren die al een aanvullend
pensioen heeft. Omdat de harmonisering van dergelijke pensioenstelsels niet van vandaag op morgen gebeurt
heeft men in het PC 200 daarbij bovendien gekozen voor de toekenning van een tijdelijke jaarpremie. Deze
premie zal betaald worden tot op het ogenblik dat de sectorale pensioenstelsels tussen arbeiders en bedienden
geharmoniseerd zijn en dit ten laatste tot 2022. Voor de details verwijzen we naar de betreffende cao. Verder
heeft het paritair comité in de cao kaderrichtlijnen voor te nemen subsectorale cao’s uitgetekend. De
betrokken subsectoren hebben de keuze om al dan niet een subsectoraal aanvullend pensioen in te voeren.
Bij ontstentenis van keuze voor sectoraal aanvullend pensioen gebeurt dit op ondernemingsvlak, cfr een
algemene regeling gelijkwaardige voordelen, met dien verstande dat prioriteit moet gegeven worden aan een
regeling aanvullend pensioen. De cao subsectoraal aanvullend pensioen voor de betrokken
ondernemingsactiviteit wordt gesloten in het PC 200. Verder stellen de richtlijnen:

e definiéring toepassingsgebied: voor de werkgevers op basis van de RSZ-categorie
arbeiders/bedienden van de betrokken Ondernemingsactiviteit (OA);


http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/api2.pl?lg=nl&pd=2020-05-26&numac=2020201293
http://www.cnt-nar.be/ADVIES/advies-2155.pdf

e de werkgevers met een aanvullend bedrijfspensioen dat minstens zo gunstig is als het sectoraal
aanvullend pensioen voor de arbeiders moeten worden uitgesloten van het toepassingsgebied;

e inrichter: dezelfde inrichter als deze van het Sectoraal aanvullend pensioen arbeiders;

e pensioen-instelling: dezelfde pensioeninstelling als deze van het Sectoraal aanvullend pensioen
arbeiders;

e Dijzondere aandacht voor problematiek werkgevers met meerdere paritaire comités
arbeiders(toepassingsgebied).

7.4.2 Analyse van de sectorale cao’s

In de onderhandelingsperiode 2019-2020 werden 155 CAO's met betrekking tot aanvullende
pensioenen geregistreerd. Dat zijn 54 CAO's met betrekking tot de sociale sectorale
pensioenregeling, 96 CAO's met betrekking tot de gewone pensioenregeling en 5
raamovereenkomsten tot invoering van een aanvullend pensioen op bedrijfsniveau.

Tabel 7.4 Aantal geregistreerde cao’s aanvullende pensioenen, 2015-2020

2015 2016 2017 2018 2019

Aantal geregistreerde CAQ’s 85 56

In de periode waarop dit verslag betrekking heeft, hebben 4 paritaire (sub) comités een sectorale
sociale pensioenregeling uitgewerkt:

52 82 71 84

e PC 120 voor arbeiders van de textielindustrie

e P(S)C152.01 voor arbeiders van de gesubsidieerde inrichtingen van het vrij onderwijs van
de Vlaamse Gemeenschap

e PC 214 voor bedienden van de textielindustrie

e P(S)C225.01 voor bedienden van de inrichtingen van het gesubsidieerd vrij onderwijs van
de Vlaamse Gemeenschap

7.5 Conclusie

Uit onderzoek van de sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten blijkt dat de sectoren
vasthouden aan het stelsel van werkloosheid met bedrijfstoeslag. Er wordt zelfs een stijging
vastgesteld van het aantal sectorale collectieve arbeidsovereenkomsten die voorzien in de invoering
van de verschillende (afwijkende) werkloosheidsstelsels met bedrijfstoeslag voor oudere
werknemers. Vormen van tijdskrediet voor oudere werknemers krijgen ook de nodige aandacht en
worden algemeen toegepast via sectorale CAO

Loopbaansparen is een weinig ontwikkeld systeem met voorlopig slechts zéér beperkt initiatief op
sectoraal vlak. Een zelfde opmerking kan worden gemaakt voor het systeem van zachte
landingsbanen dat ook dient te worden omkaderd door sectorale cao.

De harmonisatie van de aanvullende pensioenen tussen arbeiders en bedienden, waar de sectoren
eerst aan zet zijn, staat nog in zijn kinderschoenen, ondanks het afsluiten van een belangrijke
kadercao op dit vlak in het aanvullend paritair comité van de bedienden.




