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De werkgelegenheidsgraad van 55- tot 64-jarigen is in Belgié

de afgelopen jaren toegenomen, maar ligt nog steeds negen

procentpunten onder het EU-gemiddelde. Gelet op de vergrij-
zing van de bevolking op arbeidsleeftijd, is de deelname van
die leeftijdsgroep aan de werkgelegenheid een cruciale econo-
mische en sociale uitdaging. De loonkosten worden vaak aan-
gehaald als een van de oorzaken van de geringere participatie.
Het advies van de Hoge Raad dat in oktober 2014 werd gepu-
bliceerd, geeft een grondig overzicht van anciénniteitsgebon-

den loonstijgingen. Op basis daarvan werden aanbevelingen

geformuleerd.

Demografische ontwikkeling,
loopbaanduur en loon

Volgens de demografische vooruitzichten zou het
aantal personen op arbeidsleeftijd vanaf 2019 dalen
en die tendens zou tot eind jaren 2030 enkel maar
versnellen. Het aantal jongeren (15-24 jaar), die po-
tentieel het beroepsleven aanvatten, wordt kleiner
dan het aantal ouderen (55-64 jaar), die gaande-
weg met pensioen gaan. Met andere woorden, de
gemiddelde leeftijd van de bevolking op arbeids-
leeftijd stijgt. De vergrijzing van de bevolking komt
trouwens al tot uiting in het personeelsbestand van
de ondernemingen.

Bovenop die invloed van de demografische struc-
tuur komt nog de impact van de werkgelegenheids-
graad, die sterk verschilt van leeftijdsgroep tot leef-
tijdsgroep. In de leeftijdsgroepen van 30 tot 44 jaar
hebben meer dan acht personen op tien een baan,

maar daarna loopt die verhouding
geleidelijk terug. In de categorie
van de 60- tot 64-jarigen is maar
één op vijf personen meer aan het
werk.

Uit een analyse van alle indienst-
nemingen in 2012 (figuur 1) blijkt
dat 46% van de in dienst geno-
men werknemers tot de leeftijds-
categorie van de 20- tot 29-jarigen
behoorde, terwijl het aandeel van
de 55-plussers amper 3% beloopt.
Een dergelijk dalend verband met
de leeftijd is niet eigen aan Bel-
gié. In alle landen heerst er terughoudendheid
om oudere arbeidskrachten in dienst te nemen,
en daarbij kunnen diverse elementen een rol spe-
len: de kosten, de vrees voor een moeilijke inte-
gratie in de bestaande teams of voor een stroeve
aanpassing aan een nieuwe ondernemingscultuur,
de investering die als te weinig rendabel wordt
beschouwd gezien de mogelijkheden inzake ver-
vroegde uittreding, enzovoorts. Het aanwerven
van 55-plussers blijft in alle Europese landen rela-
tief beperkt, maar volgens de OESO valt het, bin-
nen een groep van 24 onderzochte landen, het
geringst uit in Belgié.

Het profiel van de werkgelegenheidsbeéindigingen
is totaal anders. De jongste én de oudste leeftijds-
groepen krijgen er het meest mee te maken. In het
eerste geval is dat toe te schrijven aan overeen-
komsten van bepaalde duur en uitzendarbeid, voor
oudere werknemers aan het loopbaaneinde.
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Figuur 1.

Indienstnemingen en beéindigingen van banen volgens leeftijdsgroep

LEEFTIJDSSTRUCTUUR VAN DE INDIENSTNEMINGEN*
(in % van het totaal, 2012)

LEEFTIJDSSTRUCTUUR VAN DE PERSONEN DIE
RECENT HUN BAAN BEEINDIGDEN?
(in % van het totaal, 2012)
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Noten:

1. Personen die maximaal drie maanden geleden een baan hebben gevonden.
2. Beéindiging van een baan gedurende het jaar van de enquéte of het voorgaande jaar. Alle redenen door elkaar genomen,
inclusief het beéindigen van een tijdelijke arbeidsovereenkomst, pensionering, brugpensioen, enzovoorts.

Bron: EC (EAK)

Een analyse van de kansen op transitie tussen
werkloosheid, werk en inactiviteit leidt tot dezelfde
bevindingen. Zo vindt amper een vierde van de
50- tot 54-jarige werkzoekenden in een jaar tijd op-
nieuw een baan. Voor de 55- tot 64-jarigen bedraagt
die kans zelfs nog maar 10%.

Wanneer een oudere werknemer werkloos wordt,
is de kans dat hij opnieuw aan een baan raakt rela-
tief klein, niet alleen als gevolg van aan de arbeids-
vraag gerelateerde factoren, maar eveneens wegens
aanbodeffecten. Veelal oefende hij zijn baan im-
mers al geruime tijd uit en bouwde hij er heel wat
ervaring in op, waarvan een gedeelte specifiek was
voor zijn (vroegere) werkgever. Zijn reservatieloon
(dat hij wenst te verdienen) is daardoor vaak hoger
dan wat de werkgevers bieden. Het anciénniteits-
gerelateerde loonverloop versterkt dat ‘verworven
recht’-effect. Dit mechanisme is gunstig voor de
personen die aan het werk zijn, maar speelt in het
nadeel van de werkzoekenden.

In Belgi¢ is de periode van beroepsactiviteit rela-
tief kort. Hij wordt geraamd op gemiddeld 32 jaar,
terwijl het Europese gemiddelde 35 jaar beloopt.
Hoewel deze kloof deels toe te schrijven is aan de

verschillen in studieduur en de mate waarin studen-
tenarbeid wordt verricht, draagt ook het beroep op
vervroegde-uittredingsregelingen er in hoge mate
toe bij. In de jaren 1970-1990 werd het gebruik er-
van zowel door de werkgever als door de werkne-
mer als gunstig ervaren. De facto was de impliciete
belasting op de voortzetting van de beroepsactiviteit
in Belgi¢ één van de hoogste. Die belasting is des
te omvangrijker naarmate de vervangingsratio in de
alternatieve pensioenregelingen hoger is en de ma-
lus inzake toekomstige pensioenrechten geringer.
De laatste jaren werden de toegangsvoorwaarden
tot die alternatieve uittredingsregelingen geleidelijk
verstrakt, door het optrekken van de leeftijds- en
loopbaancriteria. Dat was met name het geval voor
het brugpensioen (dat nu ‘werkloosheid met be-
drijfstoeslag’ heet), voor de regeling van de oudere
werklozen vrijgesteld van het zoeken naar werk,
alsook voor het vervroegd pensioen.

Een aantal Europese landen, met inbegrip van lan-
den waar de beroepsloopbanen beduidend langer
waren dan in Belgi¢, zoals de Noordse landen,
Nederland en Duitsland, hebben de vervroegde-
uittredingsregelingen hervormd en sommige heb-
ben eveneens de regels van hun pensioenstelsel
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herzien (koppeling van de normale pensioenleef-
tijd aan de levensverwachting, pensioenmalus bij
vervroegde uittreding, enzovoorts).

Loonverloop tijdens de
beroepsloopbaan

In alle landen neemt het loon toe met de anciénni-
teit. In sommige landen is daarvoor een wetgevend
kader bepaald (zoals in Belgi¢, waar de paritaire
comités bevoegd zijn voor het minimumloon), maar
zelfs in landen waar er geen regelgevend kader is,
wordt eveneens een dergelijk verband vastgesteld.
Daarvoor zijn verscheidene verklaringen.

De theorie van het menselijk kapitaal geeft aan dat
continue investeringen de vaardigheden gedurende
de gehele beroepsloopbaan doen toenemen en de
opgedane ervaring brengt een stijgend loon met
zich in een levenscyclusperspectief. Als zodanig
wordt veeleer de ervaring dan de leeftijd beloond.

Asymmetrische informatie speelt in elke arbeidsrela-
tie. Tijdens zijn carriere wordt de werknemer steeds
autonomer en hij verwerft vaak een grotere discreti-
onaire bekwaamheid inzake de door hem verrichte
taken. Via een over de loopbaan uitgestelde betaling
kan de werkgever ervoor zorgen dat het meer erva-
ren personeel een adequate inspanning blijft leve-
ren. Die theorie van de uitgestelde betaling draagt
eveneens bij tot de verklaring van een met de leeftijd
stijgend loonprofiel. Evenzo kunnen bevorderingen
worden beschouwd als een motiverend mechanis-
me voor de loontrekkenden om te investeren in de
voor de onderneming specificke bekwaamheden;
ook zij dragen bij tot dat stijgend profiel.

De meeste empirische resultaten, zoals die in fi-
guur 2, zijn gebaseerd op dwarsdoorsnede- en niet
op longitudinale gegevens. Generatie-effecten zijn
echter waarschijnlijk belangrijk: de werknemers
met een diploma hoger onderwijs van twintig jaar
geleden verschillen van de huidige jonge hoog-
geschoolden. Evenzo kunnen onder andere de ar-
beidsmarkt en de conjunctuur waarmee die werk-
nemers tijdens hun loopbaan te maken hebben ge-
kregen, aanzienlijk verschillen van de omstandig-
heden waarmee de nieuwkomers geconfronteerd
zullen worden. De aan de hand van die gegevens
gemeten loonspanning stemt dus niet helemaal

overeen met de voor een modale werknemer tij-
dens de loopbaan te verwachten loongroei.

Figuur 2.
Gemiddeld bruto-uurloon naar leeftijd en scholings-
niveau (in euro per uur, voltijdse werknemers, 2011)

45
40 B
35 4
30
25
20
15 A
10 A B
5_ -
0

<25 2520 | 30-44 4554 55

Hooggeschoolden -« Middengeschoolden

Laaggeschoolden

Bron: ADS

De anciénniteit wordt beschouwd als een gemak-
kelijke maar imperfecte proxy om de productiviteit
van de werknemer in de onderneming te meten.
Als alternatief kan een resultaatgebonden bezoldi-
ging (performance pay) worden ontwikkeld, die
een grotere differentiatie van vergoedingen moge-
lijk maakt. Men dient er zich echter bewust van te
zijn dat het voor de werknemers duurder is dan
voor de onderneming om het aan de schommelin-
gen van de activiteit verbonden risico te dragen,
dat de werknemers over het algemeen belast zijn
met een uit diverse aspecten bestaand takenpakket,
dat de taken steeds vaker in teamverband worden
uitgevoerd en dat er altijd wat onzekerheid is bij
de verwezenlijking van doelstellingen. Niettemin is
het voor sommige functies mogelijk de prestaties te
meten, wat meer mogelijkheden biedt om van deze
beloningsvorm gebruik te maken.

Loonspanning volgens de in de
paritaire comités overeengekomen
loonschalen

In Belgi¢ weerspiegelt de organisatie van de so-
ciale dialoog nog altijd de verschillende statuten
voor arbeiders en bedienden. In het overgrote
deel van de collectieve overeenkomsten die de
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functiecategorieén en de overeenkomstige mini-
mumlonen voor bedienden bepalen, wordt een
anciénniteitsgerelateerd loonschaalverloop vastge-
legd, terwijl een soortgelijke differentiatie nagenoeg
niet bestaat voor arbeiders, bij wie de ervaringsge-
relateerde loongroei meer gepaard gaat met veran-
deringen van functie, en dus van loonschaal. De
meeste paritaire comités hanteren een zeer ruime
definitie van ervaring. Zo kunnen in sommige co-
mités bij die berekening ook de periodes van werk-
loosheid of inactiviteit in acht worden genomen.

De loonspanning tussen jongere en oudere werk-
nemers, gemeten zowel aan de hand van de indi-
cator op basis van de via collectieve overeenkom-
sten bepaalde minimumlonen als op grond van de
gegevens afkomstig van de enquéte naar de loon-
structuur (SES), is veel meer uitgesproken voor be-
dienden dan voor arbeiders. In de paritaire comités
voor bedienden laat de indicator grote verschillen
tussen bedrijfstakken optekenen. De loonspanning
is vooral uitgesproken in een aantal paritaire co-
mités van de niet-marktsector, en dit zowel voor
arbeiders als voor bedienden. Dit kan mogelijk ver-
klaard worden door de wens om deze werknemers
te behouden, in een omgeving waar loonsverho-
gingen bovenop de loonschalen gering zijn.

In de private sector wordt een groot aantal loon-
trekkenden bezoldigd boven de sectorale minima.
Dat ‘loonkussen’-beleid lijkt des te vaker te wor-
den toegepast naarmate het scholingsniveau van de
werknemers (en hun loon) stijgt. Het stelsel van
collectieve loononderhandelingen op het niveau
van de bedrijfstakken is dus niet de enige oorzaak
van het anciénniteitsgebonden loonverloop. Loons-
verhogingen hangen niettemin af van diverse facto-
ren en het is mogelijk dat er in bepaalde mate een
‘spillover’-effect plaatsvindt, waarbij de aan ancién-
niteit gekoppelde loonschalen de facto de loonon-
derhandelingen in de ondernemingen beinvloeden.
Hierover is verder onderzoek aangewezen.

De bezoldigingen van de ambtenaren nemen even-
eens toe in functie van hun anciénniteit. Hoewel
de loonspanning voor niveau A (hoogstgeschoolde
functies) in de buurt ligt van die voor de private
sector, lijkt ze daarentegen relatief hoger te zijn
voor het statutair personeel van de lagere niveaus.
Met de sinds 1 januari 2014 geldende weddeschalen

zouden deze verschillen verkleind moeten kunnen
worden.

Productiviteit en leeftijd

Arbeidsproductiviteit kan niet rechtstreeks worden
waargenomen. Derhalve moeten er geaggregeerde
indicatoren worden gehanteerd om de impact van
de leeftijd van personeelsleden op de totale pro-
ductiviteit te meten.

De productiviteit van de ondernemingen is zeer he-
terogeen en hangt af van een hele reeks factoren,
zoals de bedrijfstak, de kapitaalintensiteit en de
kwaliteit van het management. De econometrische
modellen verklaren slechts een klein deel van deze
variantie. Voor Belgié geven de resultaten aan dat,
gemiddeld genomen, een groter aandeel van werk-
nemers van vijftig jaar en ouder zou wegen op de
rentabiliteit van de bedrijven. Die resultaten blijven
echter betwist.

Opleidingsinspanningen, aanpassing van de ar-
beidsomstandigheden, met name door de ver-
betering van de ergonomie van de werkplek, en
de invoering van een betere arbeidsorganisatie,
bijvoorbeeld door functieveranderingen mogelijk
te maken, zijn middelen die het management kan
aanwenden om de inzetbaarheid en de productivi-
teit van oudere personeelsleden te versterken.

De impact van anciénniteit in
internationaal perspectief

In alle landen is het verloop van de gemiddelde
lonen in meerdere of mindere mate leeftijdsgebon-
den. De geaggregeerde statisticken kunnen echter
misleidend zijn. Er moet immers rekening worden
gehouden met compositie-effecten. Voor Italié, Bel-
gié of Frankrijk wordt vastgesteld dat de samenstel-
ling van de werkgelegenheid volgens kwalificatie-
niveau verandert voor de oudste leeftijdscategorie-
en: het aandeel van de hooggeschoolden neemt toe
(figuur 3). De laaggeschoolden (met dus een lager
dan gemiddelde bezoldiging) stoppen derhalve va-
ker met werken via vervroegde-uittredingsregelin-
gen. Zelfs bij een constant individueel loon vanaf
de leeftijd van vijftig jaar, zou het gemiddeld loon
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voor die leeftijdscategorieén hierdoor aanzienlijk
toenemen.

In de Noordse landen (met uitzondering van Fin-
land), Nederland en Duitsland is de samenstelling
volgens scholing aan het einde van de loopbaan
veel stabieler en wordt een geringere loonspanning
tussen jongere en oudere werknemers opgetekend.
Wat tot slot Finland en het Verenigd Koninkrijk be-
treft, werkt het compositie-effect in tegengestelde

Figuur 3.

zin. Het aandeel van de hoogstgeschoolden (en
dus de best bezoldigden) neemt er bij de oudste
werknemers doorgaans af; zij die aan het werk blij-
ven, verdienen gemiddeld minder.

Wordt de analyse beperkt tot de hoogstgeschool-
de personen, teneinde de compositie-effecten te
beperken, dan wijzen loonvergelijkingen in alle
landen op een belangrijk en significant effect van
anciénniteit op lonen. In de meeste landen wordt

Uitsplitsing van de werkgelegenheid per leeftijdsgroep naar kwalificatieniveau® (in %, 2012)
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over de loopbaan een concaaf profiel opgetekend.
De leeftijd waarop het hoogste loon wordt bereikt,
zou in Duitsland 50 jaar bedragen, in het Verenigd
Koninkrijk en Denemarken 51 jaar, in Oostenrijk
53 jaar, in Nederland 55 jaar en in Belgi¢ 57 jaar.
Frankrijk en Ttalié vertonen een verschillend pro-
fiel: de bezoldiging van hooggeschoolden neemt er
gedurende de gehele loopbaan toe met de leeftijd.

Over het algemeen blijkt dat de — onder meer door
de OESO - aan tal van landen gerichte aanbeve-
lingen om hun beleid inzake loongroei te herzien
en de anciénniteitscriteria te vervangen door een
vergoeding van bekwaamheden tot nu toe weinig
gevolg gekregen hebben bij de besluitvormers.
Sommige landen (Duitsland, Zweden) hebben de
regeling inzake loonsverhogingen van hun over-
heidspersoneel, maar ook voor sommige andere
niet-marktdiensten zoals het onderwijs, herzien.
Dat beleid moet ook worden beoordeeld in de al-
gemene context van de loonvorming. Zo hebben
landen die in het bijzonder getroffen werden door
de economische en financiéle crisis (Griekenland,
Ierland, Itali€, Portugal en Spanje) zich — in ver-
schillende mate — verbonden tot een decentralisa-
tiebeleid: van intersectoraal naar sectoraal niveau
of van sectoraal niveau naar bedrijfsniveau, om het
loonverloop beter af te stemmen op de evolutie
van de economische situatie van de ondernemin-
gen. Macro-economische coordinatie lijkt evenwel
essentieel om de economische agenten in staat te
stellen de impact van de algemene arbeidsmarktsi-
tuatie correct in te schatten.

Aanbevelingen van de Raad

Zoals uit de analyse van de Raad is gebleken, is de
koppeling van het loon aan de anciénniteit geen
probleem op zich, indien de loonsverhoging de
productiviteitsgroei weerspiegelt. In de praktijk is
de realisatie van dat verband complex. Aangezien
de individuele productiviteit niet rechtstreeks kan
worden gemeten, wordt de anciénniteit vaak als
proxy gebruikt.

De studie toont aan dat andere factoren dan an-
ciénniteitsgebonden loonstijgingen doorslaggevend
lilken te zijn ter verklaring van de massale uittre-
dingen uit de arbeidsmarkt, maar dit betekent niet
dat die koppeling de werkgelegenheid van oudere

werknemers niet beinvloedt. De stijging van het
reservatieloon die deze koppeling meebrengt, kan
een gedeeltelijke verklaring vormen voor de moei-
likheden die 50-plussers ondervinden om terug
een baan te vinden.

Tegen de achtergrond van een stijgende levensver-
wachting dient in de eerste plaats het ‘eindspel’-
effect te worden verschoven, door de effectieve
uittredingsleeftijd uit de arbeidsmarkt, die thans
zowat 60 jaar bedraagt, te verhogen. Daartoe moet
het beleid worden voortgezet dat de vervroegde-
uittredingsregelingen afsluit of ze ontmoedigt, door
het gebruik ervan zowel voor ondernemingen als
voor werknemers duurder te maken.

Tegelijkertijd dienen werkgevers bewust te worden
gemaakt van de noodzaak een leeftijdsbewust hu-
manresourcesbeleid op te zetten (en dit niet enkel
voor de 50-plussers, maar voor alle personeelsle-
den) en de investeringsinspanningen inzake oplei-
ding van hun werknemers op te voeren, met name
voor laaggeschoolden, teneinde hun inzetbaarheid
op te trekken. Ook moeten ze meer rekruteren uit
oudere kandidaten. Die maatregelen zullen bijdra-
gen tot de bevordering van transities tussen functies
in de onderneming of tussen verschillende banen.
In dat opzicht zou de versterking van de beroeps-
mobiliteit moeten profiteren van het gecoordineerd
optreden, in het kader van outplacementprocedu-
res, van de sectorale opleidingsfondsen en van de
overheidsdiensten voor arbeidsbemiddeling, die de
nodige middelen moeten krijgen voor het opzetten
van een aangepaste begeleiding van 50-plussers die
hun baan verliezen.

Kunnen beschikken over een langere termijn om
de indienstneming van een 50-plusser of een inves-
tering in opleiding te laten renderen, opent meer
perspectieven voor het beheer van het loopbaan-
einde, zowel voor werkgevers als voor werkne-
mers. Tevens zou een dergelijke verlenging de be-
staande regelingen inzake loonkostenverlagingen
en activering relevanter kunnen maken.

In overeenstemming met het sociaal overlegmodel,
is het niet aangewezen dat de overheid via regel-
geving ingrijpt om het gewicht van de anciénniteit
in het loonverloop te beperken. Een uniforme norm
zou trouwens ongegrond zijn, gezien de grote ver-
scheidenheid van de functies en het eigen karakter
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van de bedrijfstakken. De overheid heeft recent het
voortouw genomen door de voor het overheids-
personeel geldende regels bij te werken en nieuwe
loopbaantrajecten uit te tekenen. Bovendien is het
wenselijk de sociale partners ertoe aan te zetten er-
voor te zorgen dat in de akkoorden rekening wordt
gehouden met het afnemend rendement van de in
een bepaalde functie opgebouwde ervaring, wat een
plafonnering van de anciénniteit kan rechtvaardigen.

Het is tevens de rol van de overheid om instru-
menten op te zetten die moeten zorgen voor een
economisch en sociaal aanvaardbare overgang naar
modellen waarbij het verloop van de vaardighe-
den en de productiviteit van de werknemers in de
loop van hun loopbaan beter wordt beloond. Deze
herziening zou aan de orde kunnen komen in het
kader van de onderhandelingen om het statuut van
bediende en arbeider te harmoniseren, aangezien,
zoals eerder aangegeven, anciénniteitsgerelateerde
loonsverhogingen meer spelen voor bedienden.

Indien de overheid het sluiten van akkoorden tot
matiging van de loongroei aan het einde van de
loopbaan wil bevorderen, zonder afbreuk te doen
aan de impliciete overeenkomsten tussen werkge-
vers en werknemers, kan worden gedacht aan de
toekenning van verminderingen van persoonlijke
socialezekerheidsbijdragen, gedurende een over-
gangsperiode, voor de volgens de huidige regels in
dienst genomen oudere werknemers.

De verscheidenheid van de loonschalen in de di-
verse paritaire comités weerspiegelt de onderhan-
delingsvrijheid van de sociale partners. Overigens
kan de gegrondheid van sommige overeenkomsten
betwijfeld worden, waarin zeer ruime criteria voor
de berekening van de anciénniteit zijn opgenomen,
zoals met name periodes van werkloosheid en vrij-
willige inactiviteit (in het bijzonder in het kader van
de tijdskredietregeling); de tijdens deze periodes
opgedane ervaring verschilt immers vanzelfspre-
kend van de ervaring verworven in periodes van
beroepsactiviteit. De noodzakelijke aanpassingen
mogen echter niet ten koste gaan van de loopbaan
van vrouwen.

De aanwending van anciénniteitsgerelateerde loon-
schaalverhogingen blijft niet beperkt tot de toepas-
sing van de sectorakkoorden. De effectieve loon-
spanning is de facto hoger dan die bepaald in de

conventionele loonschalen. Dergelijke verschillen
zijn niet eigen aan Belgié en stemmen overeen met
in de ondernemingen zelf overeengekomen voor-
delen. Daaruit kan worden afgeleid dat ze het con-
currentievermogen en de onderhandelingskrachten
het best weerspiegelen. Daarnaast toont dit aan
dat onder meer een grotere decentralisatie van de
collectieve onderhandelingen niet noodzakelijk tot
van de huidige situatie afwijkende resultaten zou
leiden. Groeiende ondernemingen, die eventueel
geconfronteerd worden met tekorten aan arbeids-
krachten, zullen noodzakelijkerwijs steeds geneigd
zijn specifieke loonsverhogingen toe te kennen om
de benodigde gekwalificeerde arbeidskrachten te
kunnen behouden of aan te werven. Een reflec-
tie, in het sociaal overleg, over de mogelijke rol
van anciénniteitsgebonden verhogingen en andere
determinanten in de relatie tussen loonvorming en
productiviteit is niettemin opportuun.

De heroverweging van de toepassingswijze van
de anciénniteitsgerelateerde loongroei brengt niet
noodzakelijk de beperking van de loongroei over
de gehele loopbaan met zich mee, maar resul-
teert wel in een betere afstemming ervan op het
verloop van de productiviteit van de werknemer,
teneinde zijn inzetbaarheid te vrijwaren. Bij ove-
rigens gelijkblijvende omstandigheden, waaronder
de productiviteit, kunnen anciénniteitsgerelateerde
loonsverhogingen het arbeidsaanbod stimuleren en
de arbeidsvraag van de ondernemingen afremmen.

‘Performance pay’ blijft niet beperkt tot het gebruik
van een variabel loondeel. Bij wijze van voorbeeld
zou voor een bepaalde functie het aantal mogelijke
loonschaalverhogingen begrensd kunnen worden.
Na een bepaald aantal jaren kan dan een competen-
tiebilan opgemaakt worden en, indien dit voldoening
schenkt, is de overgang naar een volgende loon-
schaal mogelijk. Deze modaliteit beperkt de mogelij-
ke stijgingsmarge helemaal niet, maar limiteert enkel
het automatische karakter van de loonschaalverho-
gingen. Indien de prestaties van de werknemer het
rechtvaardigen, zal hij naar een hogere loonschaal
stijgen (telkens met inachtneming van de maximum-
periode), volgens een tijdpad en tegen voorwaarden
die hem en de werkgever responsabiliseren.

De ontwikkeling van variabele vergoedingen wordt
soms ook aangehaald als alternatief voor ancién-
niteitsgebonden loonsverhogingen. Men dient zich
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evenwel bewust te zijn dat het variabele gedeelte
van de bezoldiging des te beperkter moet zijn,
naarmate het loonpeil lager is. Die mogelijkheid
kan dus moeilijk worden gezien als een louter al-
ternatief voor loonschaalverhogingen, maar veeleer
als een mogelijkheid om ze in sommige functieca-
tegorieén te differentiéren.

Ten slotte kan de stijging van de relatieve kost van
oudere werknemers doeltreffend afgeremd worden
door hun productiviteit te behouden of, beter, te
verhogen door middel van consequente inspannin-
gen inzake permanente opleiding. Hierdoor wor-
den hun mogelijkheden versterkt om actief te blij-
ven in de productieve sector. In een perspectief dat
de gehele loopbaan omvat, dient immers voortdu-
rend aandacht besteed te worden aan de (op)waar-
dering van competenties. Momenteel blijven de
investeringen in permanente opleiding ruim onder
de realisaties in andere landen. Dit vraagt niet en-
kel inspanningen vanwege de ondernemingen en
de betrokken werknemers, maar ook de adequate
organisatie en functionering van het (initieel en vol-
wassenen)onderwijs en de vormingsinstellingen.

Beroepsopleiding op zich volstaat niet. Zij vormt
een van de hefbomen waarmee een leeftijdsbe-
wust personeelsbeleid kan worden gevoerd, dat
de mogelijkheden, kennis en ervaring van alle ar-
beidskrachten, ongeacht hun leeftijd, wil bewaren,
ontwikkelen en aanwenden. Een dergelijke strate-
gie, die onder meer het beheer van vaardigheden,
loopbaan en kennis omvat, heeft voordelen voor
zowel werknemers als werkgevers.

Het is vaak herhaald: de vergrijzing van de bevol-
king is een uitdaging voor het groeipotentieel van
onze economie, haar vermogen om welvaart te

creéren en ons sociaal beschermingsmodel. De ver-
lenging van de periode van beroepsactiviteit biedt
een structureel antwoord op die problematiek. Er
mag echter niet worden voorbijgegaan aan de po-
tentiéle impact ervan, via anciénniteitsgerelateerde
loonsverhogingen, op de stijging van de arbeids-
kosten en dus op het concurrentievermogen van de
ondernemingen. Uit deze analyse is gebleken dat
die loonontsporing momenteel niet de voornaam-
ste oorzaak van de geringe arbeidsmarktparticipatie
van 55-plussers is. De mogelijkheden tot vervroeg-
de uittreding (die vaak als een verworven recht
worden beschouwd), de ontoereikende voortgezet-
te beroepsopleiding en de geringe functiemobili-
teit zijn bijvoorbeeld belangrijker. De problematiek
van de anciénniteitsgerelateerde loonsverhogingen
mag evenwel niet worden genegeerd, aangezien
de arbeidskosten en het niveau van het nettoloon
de vraag naar en het aanbod van arbeidskrachten
beinvloeden. Het is dus zaak ervoor te zorgen dat
de loonontwikkeling beter afgestemd wordt op het
productiviteitsverloop en dat de ontwikkeling van
de inzetbaarheid centraal staat in het beleid van
alle partijen, met name het personeelsbeleid van
de bedrijven en het werkgelegenheidsbeleid van de
overheid. Die voorwaarden zijn noodzakelijk opdat
de verlenging van de loopbaanduur ook tot uiting
komt in een langere periode van beroepsactiviteit,
en aldus bijdraagt tot het vrijwaren van de levens-
standaard en de sociale bescherming in een econo-
mie die resoluut gericht is op de toekomst.
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