2. Investir dans les personnes pour
les amener a I'emploi

Nous devons aussi tant pour gérer la crise que pour
préparer I'aprés crise investir dans le capital dinnde
chacun pour le préparer a I'emploi et I'amenereaploi.

La révolution de notre politique de I'emploi et dapital
humain est simple : comme pouvoir public, nous devo
avoir comme obligation de tout faire pour emmener
chacun a un dipldme, mais également tout faire pour
I'emmener au premier emploi !

Cela signifie un changement radical d'objectif et de
concentrations de moyens. Nous devons donc investir
massivement et mettre tous les moyens en ceuvre pour
accompagner la personne, la former, I'activer lui
construire un chemin actif vers I'emploi. Cela ded®n
de nouvelles obligations fortes pour I'Etat et deiveaux
droits a un accompagnement et une offre de formatio
pour chacun. Cela signifie également des obligatoons

les personnes qui cherchent un emploi: celles de
s'inscrire activement dans un contrat de recherche
d’emploi.

A. Un plan massif d’'investissement dans
la formation des demandeurs
d’emploi et des travailleurs

L’investissement dans le capital humain est esslefains

une économie de la connaissance, tout particuliémem
en ces temps de crise qui imposeront de nombreuses
reconversions vers de nouvelles possibilités d’empk
formation permet d'offrir aux travailleurs des
perspectives de développement de carriere, ce qui
contribue a I'objectif de préservation de I'emplaint sur

le plan individuel, dans la méme fonction ou daas |
perspective d'un changement de fonction, que sptae
macro-économique. Il s’agit en outre d'un facteur
d'insertion, de promotion, d’épanouissement et de
mobilité professionnelle important.

Vouloir construire une réelle économie de la
connaissance exige une action concertée des dif§ére
niveaux de pouvoir. Au niveau fédéral, le Plan pour
'emploi de Joélle Milquet constitue un ambitieubarp
d’investissement dans la formation. Il doit notamine
permettre de :
e atteindre 1,9 pc de la masse salariale affectée a |
formation contre 1,12% actuellement ;



e adapter le systeme du congé-éducation payé aux
nouveaux besoins, notamment en actualisant et en
valorisant les formations vers des métiers en pénur
devrait a tout le moins étre valorisé ;

e renforcer les efforts de formation en faveur des

groupes de travailleurs «a risque », comme les
personnes
scolarisées, des travailleurs agés, et vérifier le

travailleurs  handicapés, des peu
respect par les entreprises de leurs obligations de

formation en faveur de ces groupes ;

e organiser de maniére systématique des partenariats
structurels entre les fonds sectoriels, les sesvite
formation et les écoles par bassin géographique ;

e augmenter le nombre de places de stages en
entreprise et de formation en alternance pour les
jeunes ;

e encourager la formation en alternance par le biais
d’une simplification administrative poussée dugtat
fédéral. L'objectif est de prévoir des conditions
d’assujettissement et de création de droits pasr le
différentes branches de la sécurité sociale qeinsoi
les mémes, quelles que soient les formules de
formation en alternance ;

- simplifier la Iégislation relative a I'apprentissades
professions salariées en mettant en place un régime
général étre

interprofessionnel, qui pourrait

complété ou remplacé par les initiatives sectase]l

« faciliter la formation pendant le stage d’attentel®
période de chémage.

Les mesures fédérales qui viennent d'étre décrites
par des actions
Une des plus grandes

doivent évidemment étre renforcées
spécifiguement régionales.
ambitions de la prochaine Iégislature pour nousa ser
d’'organiser cet investissement dans la qualificago la

formation, ce dont Bruxelles a largement besoin.

La Région de Bruxelles-Capitale est, de loin, le peem
bassin d’emplois du pays. Elle offre du travaillaspde

688 000 personnes soit 16% des emplois du payss alo
que seulement 9% de la population occupée y hethite.

la période 2004- 2008, on enregistre une créatitte e
quelgue 40 000 emplois. Le taux de chémage reste

cependant élevé. Il s'est établi en 2008 a 19.3e/6,
baisse de prés de 3 pc par rapport au début de la
législature 2004-2009 ou il s'établissait a 22%. iCec
illustre parfaitement le paradoxe du marché deglem
bruxellois : beaucoup d'emplois se créent a Brusgelle
mais pas suffisamment d'entre eux sont occupéslgmr
Bruxellois. Bruxelles concentre un nombre élevé de
demandeurs d'emploi auront
difficilement accés a la majorité des postes quitso
offerts et qui demandent des qualifications trégégs.

peu qualifies qui

Le facteur déterminant pour expliquer le taux déncage
élevé dans la Région est donc le niveau trop failele
scolarisation d'une majorité des demandeurs d'@mplo
bruxellois. 65% d'entre eux n'ont obtenu, au miee

le diplome d'enseignement secondaire inférieursaja'a
peine 35% des emplois offerts y correspond.

dans notamment dans

Investir 'enseignement, et

I'apprentissage des est donc la premiére
politique de I'emploi a Bruxelles. Les objectifs en

matiere d’enseignement sont développés dans I'dx@ «

langues,

révolution de I'enseignement et de I'éducation utto
miser sur les 0-25 ans », avec notamment un objecti
clair : au minimum deux écoles bilingues par comeasun

Mais au-dela de la formation initiale, il est inoimsable
de développer une politique ambitieuse de formadies
travailleurs et des demandeurs d’emploi.

Dans le C3E un des axes prioritaires sera celuiade
qualification et de la formation d’excellence poous.

Le cdH propose :

« la régionalisation a Bruxelles de la formation

professionnelle afin de coupler cette politiqueskec

de I'Emploi, comme c'est le cas en Wallonie et en
Flandre ;

gu'un des axes prioritaires du C3E soit celui de la

qualification, de I'enseignement et de la formation
d’excellence pour tous ;

. ce plan doit intégrer :
- en collaboration avec les Communautés, le

programme d’excellence collective pour
I'école ;



- en collaboration avec les Communautés, le
projet de déploiement de I'enseignement
supérieur ;

- le programme de formation

professionnelle pour les demandeurs

d’emploi et les travailleurs ;

e que le trajet de la qualification soit un trajet
ininterrompu pour chacun allant de I'école, a
I'enseignement supérieur et/ ou a la formation
professionnelle sans rupture, selon un trajet mdtég
et continu qui se poursuit pendant le travail ou la
recherche d’'un travail et quel que soit I'age.

Ce plan doit comprendre et les efforts visant aefdie
I'école une école d'excellence pour tous, et de
I'enseignement supérieur un enseignement suiviupar
plus grand nombre de jeunes. Il fera égalementade |
formation professionnelle une formation qualifiante
permettant soit de trouver un emploi, soit d’évoldans
I'emploi soit de se reconvertir dans I'emploi.

Le challenge de la formation est celui d'une écaece
la connaissance humaine et insérante.

1) Doper la formation des demandeurs
d’emploi et des travailleurs par les services
publics et associatifs

Le cdH est convaincu que le principal levier du
développement wallon comme bruxellois est de fdae
ces Régions de véritables sociétés de la conna&sdaes
facteurs clés de leur développement économiquecéls
sont :

* e savoir;
* lacréativité ;

« limportance de l'investissement en capital hunesin
social.

Toutes les forces possibles doivent étre mises tkans
développement d'une société de la connaissandées ce
de I'enseignement, celles des opérateurs publipsiais
de formation.

Le cdH propose de :

faire de la formation un droit individuel et un vra
tremplin pour 'emploi en la reliant tant a un D]
personnel et professionnel du formé qu’aux
demandes des entreprises ;

donner a ceux qui ont quitté I'école to6t un crédit-
formation a la mesure des investissements consentis
par la société pour ceux qui ont bénéficié d'une
formation initiale longue ;

informer et accompagner les jeunes dans leur choix
d’études ou d'une profession ; mettre en place un
« grand service d'information — orientation » pour
tous les francophones :

- qui articule les forces des Centres Psycho-
médico-sociaux (CPMS), des ASBL telles
que le SIEP (Service d’'information sur les
études et les professions), des Carrefours-
Emploi-formation (CEFo), du FOREm, de
Bruxelles-Formation et de ses opérateurs
agréés des MIRE, des Maisons de
'Emploi, etc. ;

- qui offre un support en termes
d’'information et de politique
d’information et d'orientation  aux
informateurs — orienteurs de ler niveau ;

- qui les aide a coordonner leurs actions
dans une vision d’ensemble afin de les
rendre coordonnées et cohérentes ;

- qui analyse et informe le grand public et
les jeunes et organise des campagnes de
sensibilisation et d'information auprés des
parents, notamment pour augmenter le
taux de fréquentation de I'enseignement
supérieur ;

- qui est organisé de maniere décentralisée
par zone géographique scolaire autour des
poles de formations (voir l'axe «La
révolution de [I'enseignement et de
I'éducation : tout miser sur les 0-25 ans »).

renforcer I'implication des secteurs professionriels
I'appui de la formation des adultes ; développer le
partenariats avec les Fonds sectoriels ;



réarticuler le paysage du qualifiant (en formation
initiale et en formation des adultes) par bassins
d’emploi ;

créer des lieux d'échange, d'interaction, de
coopération, d’harmonisation de I'offre
d’enseignement et de formation qualifiants ;

systématiser un partenariat structuré entre ledsfon
sectoriels d'une part et les opérateurs de formatio
régionale et les écoles d'autre part en vue de
mobiliser et coordonner I'offre de formation vees |
jeunes demandeurs d'emploi et les jeunes de
I'enseignement technique et professionnel ;

redéployer I'enseignement qualifiant (voir le
chapitre « L’excellence pour chacun a I'école le» d
'axe «La révolution de I'enseignement et de
I’éducation : tout miser sur les 0-25 ans ») ;

augmenter le nombre des formés tout
particulierement dans les métiers en pénurie ;

développer dans I'enseignement qualifiant, dans
I'enseignement supérieur et dans la formation des
adultes des formations aux métiers émergents (dans
le domaine des économies d'énergie, de la réduction
de I'empreinte écologique de nos entreprises, de no
transports de nos modes de vie, ...), aprés avoir
défini, a l'intervention du Service francophone des
métiers et des qualificationan maximum de profils

de métiers a faire connaitre a tous les opérateurs
d’enseignement et de formation ;

ouvrir, au-dela des compétences strictement
professionnelles, le champ des compétences
développées par I'enseignement et la formation
qualifiantes :

o de développer a I'école la volonté et de
la capacité d’entreprendre ;

o d'inclure dans toute formation délivrée
a des jeunes de moins de 25 ans une
dimension de formation générale et
citoyenne ;

o0 délargir l'accés des personnes a la

connaissance (le développement

culturel est I'une des clés de la cohésion
sociale) ;

généraliser l'approche par compétences des
formations délivrées aux éléves, aux demandeurs
d’emploi et aux travailleurs ;

développer une vision globale des compétences
nécessaires pour I'emploi par région et de la nmanie
de les atteindre ;

permettre d’avoir un trajet de formation continu
quel que soit le niveau d’enseignement et de
formation selon les différentes propositions
suivantes :

- généraliser I'approche par compétences et
modules les formations délivrées aux
éleves, aux demandeurs d’emploi et aux
travailleursen vue de permettre des
trajectoires continues ;

- rationaliser les intitulés de formation
utilisés par tous les opérateurs en fonction
des profils de métier (un titre exclusif pour
un ensemble de compétences donné) ;

- construire avec le Service francophone des
Métiers et des Qualifications (SFMQ) et le

Validation des

Compétences un systeme intégré de

Consortium de

certification professionnelle inscrit dans le
Cadre européen des Certifications pour
I'éducation et la formation tout au long de
la vie (CEC) et mettre en place un registre
central des certifications professionnelles ;

- généraliser le bilan de compétences avant
et apres toute formation qualifiante
d’adulte ; octroyer des moyens spécifiques
aux opérateurs d’enseignement et de
formation pour qu’ils systématisent cette
pratique ;

- instaurer pour toute personne formée
dans les filieres qualifiantes un
« portefeuille de compétences », qui
consignera tous les modules certifiés, les
compétences validées et listera les
compétences acquises parmi celles que



comprennent les modules suivis et non
réussis ;

- développer une vision globale des
compétences nécessaires pour I'emploi par
région et de la maniére de les atteindre ;

- ouvrir la piste d’'une externalisation au
moins partielle de I'évaluation en vue de
la certification pour tous les opérateurs de
I'enseignement et de la formation ;

- implanter une «démarche qualité» dans
tout le systeme francophone
d'enseignement et de  formation
qualifiants, qui s'inscrive pleinement dans
le Cadre européen de référence pour
I'assurance de la qualité ;

mettre en place rapidement et développer le Service
Francophone des Meétiers et des Qualifications
(SFMQ) avec des moyens suffisants de maniére
gu’il s'impose comme référence a tous les

opérateurs d’enseignement et de formation ;

intégrer la formation des adultes délivrée en

promotion sociale (tant au niveau secondaire qu’au
niveau supérieur) dans les Hautes écoles comme
département a part entiére de formation des adultes
une fois intégré aux Hautes écoles, le département
de formation des adultes, fort de son expérience
avec des publics différents, fort de sa pratique de
l'article 8 de son décret organique, pourra aider

toute la Haute école a :

- accomplir sa mission de formation
continuée (actuellement, elle n’a guére de
structure ad hoc) ;

- valider les compétences acquises hors
cursus (dans la vie, le travalil,
I’engagement social, etc.) ;

implanter une «démarche qualité» dans tout le
systeme francophone d’enseignement et de
formation qualifiants, qui s'inscrive pleinemeninda

le Cadre européen de référence pour l'assurance de
la qualité ;

renforcer la validation des compétences acquises
hors cursus scolaire ou académique a travers des

centres de validation des compétences multipliés et
de dispositions nouvelles de validation des acquis
par les Universités et les Hautes écoles ;

e octroyer aux opérateurs de la validation des
compétences des moyens suffisants en personnel et
en équipement ;

«  soutenir les entreprises apprenantes et ouver@és a
formation de stagiaires ;

e mettre en place des réseaux d'entreprises
apprenantes pour mener des projets-pilotes coscerté
de développement des compétences de leur
personnel ;

e valoriser et développer les compétences des
travailleurs agés pour qu'ils restent a I'emplonsla
une dynamique positive ;

e stimuler la mobilité des formés dans les pays de
I'Union Européenne, populariser le dispositif de
transfert de crédits d'apprentissage ECVE&t
promouvoir 'usage de 'EUROPASS qui synthétise
les compétences et qualifications de son titutaire

e« développer, par tous les canaux possibles,
l'apprentissage du néerlandais et des langues en
général ;

« mettre la formation et I'enseignement (voir I'axe
«La révolution de [I'enseignement et de
I'éducation : tout miser sur les 0-25 ans ») aurcceu
du nouveau C3E ;

« identifier les domaines ou il y a difficulté de ureer
des formateurs et répondre a cette demande non
rencontrée ;

e stimuler I'intérét des entreprises pour le plarglaes
prévu dans le cadre du C3E par une meilleure
information des retombées favorables en termes de
compétences linguistiques des travailleurs ;

European Credit for Vocational Education and Training
(Systéme européen de crédits pour I'enseignement et la
formation professionnels, favorisant la mobilité des
formés en Europe et permettant I'accumulation et le
transfert de crédits d'apprentissage dans I'enseignement
et la formation professionnels initiaux.



* mesurer les impacts des initiatives prises dans le
cadre du C3E en basant les évaluations sur des
indicateurs ;

« piloter les actions de formation dans le cadre di C3
par les résultats des mesures entreprises ;

e intensifier le partenariat des opérateurs, tout en
assurant davantage de complémentarité entre ces
organismes de formation.

2) Renforcer la qualité et I'efficacité des
outils publics de I'emploi et de la
formation

Différents instruments ont été développés pour iamskl

le niveau de formation des Bruxellois : chequesasg
et TIC, centres de référence, programme « 100 jeines
conventions «Premier Emploi», convention de fororati
professionnelles individuelles en entreprise (FBOY).
Ces instruments doivent étre renforcés et complétés.

Le cdH propose de :

o développer des « Maisons de I'Emploi,
de la Formation et de [Initiative».
Chaque commune disposera d'ici a la
fin 2009 de sa « Maison de I'Emploi ».
Cette méme dynamique doit animer la
politique de la Formation
professionnelle par [I'extension des
Maisons de [I'Emploi pour qu'elles
deviennent des « Maisons de I'Emploi,
de la Formation, et de I'Initiative ». Ces
maisons regrouperaient, commune par
commune, l'ensemble des services
offerts  aujourd’hui  par  Actiris,
Bruxelles-Formation et les nombreux
guichets d'économie locale ;

0 adapter les dispositifs de formation en
fonction de la demande des entreprises.
L'objectif est de former les demandeurs
d'emploi pour des fonctions pour
lesquelles est constaté un manque
évident de main-d'ceuvre disponible ;

o réformer le systeme FPI (Formation
Professionnelle Individuelle en
entreprise) pour développer de vrais

partenariats entre les pouvoirs publics
et le secteur privé, afin qu'au bout du
processus de formation les demandeurs
d'emploi et les travailleurs disposent
des qualifications requises pour entrer
dans le bain du travail ou y poursuivre
son chemin. Pour ce faire, il est
essentiel d'intensifier la collaboration
entre les opérateurs de formation et les
entreprises ;

mettre les services publics au service
d'une politique de I'emploi des jeunes
en permettant a 500 jeunes par an de
bénéficier pour un ou deux ans d'une
convention de premier emploi dans un
organisme d'intérét public (OIP)
bruxellois. Cette expérience
professionnelle comportera un volet
formation pour un tiers temps. Les
fonctions sont orientées vers des
emplois peu qualifiés pour lesquels des
besoins se font sentir dans la Région.
L'idée est, au terme de cet emploi d'un a
deux ans, de maximiser les chances de
réinsertion des jeunes sur le marché du
travail classique ;

promouvoir le mentorat. Il s'agit de
mettre en contact des mentors
(provenant d’entreprises expérimentées)
et des « mentors» (nouveaux
entrepreneurs). Ce sont de véritables
parrainages en vertu desquels des
entreprises nouvelles regoivent des
conseils en continu de la part d’acteurs
éprouveés. Nous proposons d’encourager
les entreprises qui se proposeraient
comme mentors, par exemple a travers
la création dun label ou un
encouragement fiscal ;

promouvoir le tutorat. Nous voulons
ainsi permettre la transmission du
savoir entre un travailleur agé et un
jeune, entre un patron d'entreprise qui
s'appréte a céder son entreprise et un
jeune entrepreneur qui s'appréte a lui
succéder ;



o0 développer l'artisanat et les filieres de
formation dans les différents métiers
que propose cette filiere.

0 augmenter le nombre de bonus de stage
et de bonus de démarrage, qui
bénéficient aux employeurs qui

accueillent des stagiaires ainsi qu'a ces

derniers (objectif 25% + 2010) via une
campagne  dinformation et de

sensibilisation et, éventuellement, dans
le cadre des possibilités budgétaires, en
conditions

étendre les d'age et

I'attractivité financiére ;

0 adapter [l'obligation d’embaucher un
pourcentage de jeunes dans le cadre de
la réglementation sur les conventions de
premier emploi afin d'intégrer, selon
des modalités a déterminer, les stages
qui y sont réalisés.

3) Multiplier le recours aux nouvelles
technologies dans I'offre de formation

Reconnues pour leur souplesse et leur efficacite, le
nouvelles technologies, soutenues par la généiatisdu
haut débit, sont une nouvelle méthode d’'apprergéessa
basée sur I'apprenant, qui peut se former a sdrmsytet
selon ses besoins.

Adaptable pour tous les publics (travailleurs, &unts,

demandeurs d’emploi, seniors...), le recours a le-
learning doit étre encouragé et généralisé danbute
d'offrir une offre permanente de qualité aux citoyeet

aux entreprises.
Le cdH propose de :

« généraliser I'Internet «trés haut débit» et lefiwi-
pour toutes les écoles, bibliotheques, centres de
formation, administrations, etc. ;

e augmenter le nombre d'espaces publics numériques
(acces gratuit et formation de base a I'Internet) ;

e créer un campus numérique inter-académique,

proposant des formations de niveau universitaire on

line ;

e soutenir le secteur de la formation via des aidies a
réalisation de programmes de formation en e-
learning a destination des entreprises, Universités
Hautes écoles, administrations, pouvoirs locaux...

4) Inscrire la formation qualifiante dans la
dynamique européenne de I'éducation et de
la formation

Dans le cadre de la stratégie de Copenhague, d@éslop
dans la foulée des objectifs de Lisbonne 2000, ibbn
Européenne a fixé pour 2010 cinqg criteres de réf@&au
niveau européen :

« le taux moyen de décrochage scolaire ne devrait pas
étre supérieur a2 10 % ;

¢« le nombre total de diplomés en mathématiques,
sciences et technologies devrait augmenter d'au
moins 15 %, et le déséquilibre entre les hommes et
les femmes dans ces sujets devrait étre réduit ;

« 85 9% des jeunes de 22 ans devraient avoir termainé |
deuxiéme cycle de I'enseignement secondaire ;

e le nombre de jeunes de 15 ans présentant des
difficultés en lecture, mathématiques et sciences
devrait diminuer de moitié ;

* la participation moyenne de la population active
adulte a I'éducation et la formation tout au loedal
vie devrait augmenter d'au moins 12,5 %.

D’autre part, la Commission et le Parlement européen
ont adopté le 23 avril 2008 u@adre européen des
Certifications pour I'éducation et la formation toau
long de la vie (CEC) composé de huit niveaux de
référence reposant sur les acquis de I'éducatiate éa
formation et visant a améliorer la transparenceleet
transfert des certifications et soutenir la formatiet
I'éducation tout au long de la vie. Ces 8 niveauxvtent
'ensemble des certifications, du niveau de base (I
niveau 1 qui peut notamment correspondre aux digédm
de fin d’études secondaires) au niveau avancéi\(Ean

8 qui équivaut par exemple aux doctorats).

Enfin, I'Union a pris comme option de favoriser le
transfert de crédits pour I'enseignement et la fiom
professionnels (ECVET). Ce dispositif a été voté Ipar
Parlement Européen le 18 décembre 2008.



Les diverses recommandations formulées par I'Union
doivent étre traduites dans les politiques de féionades
Régions wallonne et bruxelloise (et d’enseignemeniad
Communauté francaise).

Le cdH propose de :

e utiliser le Cadre européen des certifications (CEC)
comme un outil de référence pour promouvoir a la
fois I'éducation et la formation tout au long dei
et l'égalité des chances dans la société de la
connaissance, ainsi que la poursuite de l'intégrati
du marché européen du travail, dans le respea de |
riche diversité des systémes éducatifs nationaux ;

e  établir des correspondances entre nos systemes de
certification et le Cadre européen des certification
d'ici 2010, notamment en rattachant d'une maniére
transparente nos niveaux de certifications aux
niveaux définis par le CEC ;

e inscrire I'enseignement qualifiant dans le systéme
européen de transfert de crédits pour l'enseignemen
et la formation professionnels (ECVET)

5) Dynamiser l'effort de formation des
entreprises

Parallelement aux formations publiques, les enisepr
doivent augmenter leur politique de formationnipiorte
de développer les incitants a cette fin.

Le cdH propose de :

e intégrer davantage aux critéres d'octroi des ailes

'emploi le développement de la formation

professionnelle continue dans les entreprises ;

e mettre en place des incitants complémentaires afin
de favoriser le développement de la formation en
entreprises.

B. Un nouveau plan d’accompagnement
et de suivi des demandeurs d’emploi

2European Credit System for Vocational Education and
Training (ECVET).

L’accompagnement et le suivi des demandeurs agsuren
un meilleur fonctionnement du marché du travais |l
contribuent a la diminution du chémage et au ret@ur
'emploi La doit
aujourd’hui étre renforcée afin de renforcer sofetef
préventif et de mieux l'adapter a certaines sitreti
spécifiques, entre autres pour les demandeurs bemp

politique  d’accompagnement

trés éloignés du marché du travail. Nous voulons en
améliorer :

¢« la qualité en renforgcant la personnalisation de
'accompagnement grace a un accompagnement plus
soutenu, plus diversifié et adapté au profil du
demandeur d’emploi, notamment aux profils de ceux
qui sont plus éloignés du marché du travail ;

e [ efficacité en assurant une plus grande implication
d’emploi projet
d’accompagnement et une meilleure adaptation des

du demandeur dans le
processus ; l'efficacité également en permettant
d'emploi de
bénéficier d'un contrat d'insertion aprés trois

désormais a chaque demandeur

évaluations positives successives ;

e la cohérence en augmentant encore Ila
coordination et I'harmonie entre les politiques
fédérales et régionales, les actions de I'Onem, du
VDAB, d’Actiris, du Forem et de I'Arbeitsamt et en
permettant une plus grande autonomie d’action en

vue de répondre aux spécificités régionales.

C’est pourquoi nous voulons conclure un nouveau plan
ambitieux d’activation coordonnant les actions fatis

et régionales, fixant de nouveaux objectifs cla@rsune
méthode d’évaluation collective ainsi gqu’'une noteel
méthode, un nouveau mode de financement et, en cas
d’'accord, une adaptation ou modification de la fiéne

des compétences fédérales et régionales en matiére
d’accompagnement et de suivi des demandeurs d'&émplo

Le cdH propose de :

e conclure un nouveau plan ambitieux d’activation
coordonnant les actions fédérales et régionales,
fixant de nouveaux objectifs clairs et une méthode
d'évaluation collective ainsi qu'une nouvelle

méthode, un nouveau mode de financement et, en

cas d'accord, une adaptation ou modification de la

frontiere des compétences fédérales et régionales e



matiere d’accompagnement et de suivi des
demandeurs d’emploi

A tout le moins, concrétiser la proposition suiwaqti a
obtenu I'accord unanime des partenaires sociaux

décider que le contrat ou plan d’action individséli
soit désormais défini par le conseiller emploigoé
renforce les compétences du service régional de
l'emploi. Ce contrat individualisé serait
obligatoirement conclu avec le demandeur d’emploi
dans les 3 ou 6 mois (moins de 25 ans) ou 9
premiers mois (25 ans ou plus) de linscription
comme demandeur d’emploi, alors qu’actuellement
'ONEM n’intervient qu'aprés 15 ou 21 mois, soit 9

a 12 mois plus tard. Les services régionaux
assureraient 'accompagnement pendant les premiers
12-18 mois afin que le trajet d'insertion soit défi
par le conseiller emploi, qui connait le mieux le
terrain et les besoins du demandeur d’emploi ;

adapter, en concertation avec le fédéral et lagsut
entités fédérées, les régles en matiére d'activatio
des demandeurs d’emploi et de contrble de leur
activité pour mieux tenir compte de la situation de
I'emploi dans leur région ;

proposer un programme de transition professionnelle
aux demandeurs d’emploi qui se sont engagés sans
succeés dans une recherche active d’emploi pendant
une durée de 18 mois ;

examiner la possibilité d'aboutir a une offre de
contrat de travail ou d'un contrat d'insertion au
demandeur d’emploi aprés 3 évaluations positives
successives, et ce, selon un phasage a déterratner (
en commencant par les jeunes) ;

optimaliser la procédure de transmission de données
entre les services régionaux de I'emploi et 'Onem

analyser le parcours des personnes exclues du
chémage et I'impact des transferts vers les CPAS ;

subventionner les initiatives prises par le sectaur
insertion sociale et les CPAS en vue de
développer, a l'intention des personnes sans emploi
des propositions qui les aident a s’'insérer dangela
sociale, & mettre en commun leur force de projet et

d’action, a conserver une activité valorisante et a
bénéficier d’'une existence sociale porteuse de sens

Pour les moins de 25 ans

« signer obligatoirement un Contrat de Projet
Professionnel (CPP) dans la semaine de leur
inscription comme demandeur d’emploi ;

e encourager des accords sectoriels permettant a
Actiris et aux organismes d’insertion de poursuivre
un accompagnement des jeunes fragilisés au début
de leur insertion en entreprise ;

Pour les 25 ans et plus

e accélérer la prise en charge des demandeurs
d’emploi de 25 ans et plus en vue de réduire da 12
9 mois apres leur inscription comme demandeur
d’emploi le délai au cours duquel est conclu, elgre
travailleur et son conseiller emploi représentant
Actiris, une convention d’accompagnement ;

« faire bénéficier d'un accompagnement approprié les
demandeurs d’emploi les plus éloignés de I'emploi ;
développer a leur bénéfice des actions de
« coaching»;

¢ demander a Actiris de proposer au Gouvernement de
nouvelles fagcons d'accompagner les demandeurs
d’emploi de plus de 50 ans ;

Pour dynamiser I'action d’Actiris

* revoir le Contrat de gestion d’Actiris pour y intégr
ces nouvelles orientations pour I'accompagnement
des demandeurs d’emploi ;

¢ individualiser au maximum Il'accompagnement —
intensif et tres qualitatif - des demandeurs d’anpl
a cet effet, faire un « profilage» systématique des
demandeurs d’emploi pour étre a méme de mettre en
place une stratégie d’accompagnement qui « collex»
par rapport & la personne ;

e viser au développement maximal d’un « capital-
confiance» entre conseillers emploi et personnes
accompagnées, de sorte que les demandeurs
d’emploi voient dans la relation personnelle qu'ils
nouent avec leur conseiller une vraie ressource et



vrai tremplin pour [linsertion sociale et

professionnelle ;

e donner aux conseillers emploi d’Actiris la mission

de définir plus systématigquement un trajet

d’insertion, construit sur le positionnement du
demandeur d’emploi par rapport a un métier

déterminé et/ou un
professionnel, pour ceux gu’ils accompagnent et ce,

au terme d'une écoute active des demandeurs

par rapport a projet

d’emploi et sur base d'un bilan de compétences ;
leur demander de favoriser chaque fois que possible
I'acces des demandeurs d’emploi a la validation des
compétences et/ou a des parcours de formation
débouchant sur une qualification certifiée ;

* intensifier 'envoi aux demandeurs d’emploi d’offre
dans la Région ou hors Région via les nouveaux
moyens de communication (SMS, e-mail, renvoi aux
sites Web, etc.) ;

e revoir le nombre des conseillers emploi pour

atteindre ces objectifs, d’amplifier leur formation

autant que possible, par réallocation interne au se
du budget d’Actiris.

C. Mener des politiques spécifiques pour
les groupes sous-représentés dans le
marché du travail

Les freins & I'embauche des Bruxellois sont réelse
discrimination a I'embauche sur base de critetasagies

et qui ne dit pas toujours son nom, un faible talex
Bruxellois dans les administrations fédérales (Roste
SNCB, Police fédérale), la nécessité d'une meilleure
maitrise des langues dans une ville internationalggux

de qualification moins élevé des jeunes Bruxellbisus
voulons supprimer ces freins et faire en sorte qugue
certains employeurs pourraient considérer commst éta
des handicaps a I'embauche devienne des atouts, des
forces, des éléments de développement pour
entreprise, qu'elle soit privée ou publique.

leur

Les politiques spécifiques, menées tout particeitieant
en ce qui concerne I'emploi des femmes, des jeldess,
seniors ainsi que des personnes issues de I'imtiugra
doivent étre renforcées.

Le cdH propose de :
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e promouvoir

aupres des partenaires sociaux le
concept de diversité, en les invitant a définir
ensemble des actions visant a diversifier leurs
travailleurs au sein d’'une entreprise en fixantds

échéant des objectifs quantitatifs pour qu'y soient
représentées toutes les catégories de travailleurs,
jeunes, adultes dans la force de I'dge et seniors,

femmes et hommes, Belges et étrangers ;

e stimuler l'intérét des entreprises pour I'embaudke

personnes appartenant aux catégories les moins
représentées dans I'emploi par la constitution €’un
boite a outils, destinée aux entreprises et reptena
les pratiques les plus innovantes et les initiatiles

plus audacieuses que prennent les entreprises en
matiere de diversité, de handicaps et d'égalité des
chances ;

e promouvoir aupreés des entreprises I'ambition de

développer des projets qui les conduisent a recevoi
le Label Egalité Diversité mis au point au niveau
fédéral ;

¢« demander au CESRB de proposer au Gouvernement

des mesures destinées a favoriser et a encadrer, en
coopération avec le Fédéral, les ‘nouvelles formes
de travail » (interim management et management de
transition, portage salarial, multisalariat et &iha
temps partagé, télétravail...) ;

e développer les accords de collaboration avec les

grands employeurs publics fédéraux (Poste, SNCB,
Police fédérale, ...) pour gqu'ils engagent davantage
de Bruxellois.

1) Favoriser 'emploi des jeunes

expériences professionnelles sont

reste de la trajectoire des

Les premiéres
déterminantes pour le
travailleurs. Les jeunes qui ne font pas I'expéréed’un
emploi dans les premiers mois qui suivent leurisate
I'école courent un risque important, dans certawikss

ou régions, d’enlisement dans le chdmage de longue
durée. Une action spécifique en faveur de I'emjgone

est, de plus, introduire dans
I'entreprise les jeunes appelés a prendre la rethve

indispensable pour

personnel plus agé.

Le cdH propose de :



transformer le stage d’attente en une période de
contrat actif de formation et d’accompagnement a la
recherche d’emploi ;

fixer, en concertation avec les partenaires sogiaux
des objectifs ambitieux en matiére de stages en
entreprises et de formation en alternance pour les
jeunes ;

encourager la formation en alternance par le biais
d'une simplification administrative poussée du
statut ;

assouplir les conditions en matiere de
réglementation de chémage et les formalités
administratives que doit remplir le demandeur
d’emploi pour pouvoir effectuer un stage en
entreprise ;

encourager des accords sectoriels permettant a
Actiris et aux organismes d’insertion de poursuivre
un accompagnement des jeunes fragilisés au début
de leur insertion en entreprise ;

insérer précocement les jeunes dans les entreprises
par des stages ou des embauches méme de courte
durée pour valoriser d’emblée leurs compétences ;
dans cette perspective, développer un systéme
spécifigue aux jeunes de « Mise en situation
professionnelle (MISIP) » ;

accompagner durablement les jeunes de leur
inscription jusqu'a leur entrée dans un emploi
durable de qualité ;

aider les jeunes peu qualifiés, par des incitants
appropriés, a s'insérer efficacement en entreprise,
gue ce soit au cours de stages multipliés ou dans |
cadre d'un contrat d’emploi ;

développer les aides spécifiques prévues pour
favoriser le développement du tutorat en entreprise

conditionner I'octroi des aides régionales aux goj
précités en conditionnant celui-ci sur base du fait
que les promoteurs des projets garantissent aux
jeunes concernés un accompagnement personnalisé
(par un tuteur dans I'entreprise, par un consedler

un coach externe...) et une formation
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professionnalisante qui leur permettent de définir
projet professionnel a long terme ;

e développer dans les Carrefours-Emploi-Formation
une politique de contact, d'information et d’aide a
'orientation spécifique au public jeune en
coopération avec les services Infor-Jeunes, Dest d
Jeunes, des ASBL telles que le SIEP, les centres
Psycho-médico-sociaux et les  organismes
d’insertion socio-professionnelle  spécifiguement
dédiés aux jeunes ;

« renforcer le contrdle de [Iapplication de Ila
|égislation Rosetta.

2) Renforcer I'emploi des seniors

Pendant trop longtemps, la sortie prématurée deplai
(surtout via la prépension) a été considérée comme
naturelle, en dehors méme de difficiles restrutioma
d’entreprises. C’est notamment di a des préjugéatifeeg
(stigmatisation du vieillissement, perte de motmatdes
ainés, difficulté a travailler en équipe, moindepacité
d’apprendre du neuf) qui n'arrivent pas a competeger
éléments positifs (les ainés sont souvent consdéré
comme plus fiables, plus loyaux a I'entreprise, splu
sociables, plus expérimentés).

Le cdH propose de :

e encourager les partenaires sociaux a négociemtauta
que possible dans des conventions sectorielles, la
construction partenariale dans les entreprises de
plans d'actions favorisant la diversité dans la
structure du personnel et de plans d’'aménagement
des conditions de travail des seniors. Ces plans
incluront des objectifs chiffrés et des indicatedes
réalisation ;

e soutenir, avec les partenaires sociaux, le
développement par les entreprises de projets
éligibles par le Fonds de [I'expérience
professionnelle (loi du 5 septembre 2001):
I'adaptation de [I'environnement de travail est
importante pour maintenir plus motivés au travesl |
«travailleurs agés». Il peut s’agir d'initiativesant
la promotion des possibilités demploi des
travailleurs agés, de projets visant la promotieriad
qualité des conditions de travail de ces travaifleu
agés, notamment en prenant des mesures qui



réduisent la charge psychosociale occasionnéespar |
travail ou améliorent les conditions ergonomiquies e
physiques, de projets visant a réduire la charge de
ces travailleurs agés qui découle de I'organisalion
travail ;

e développer le soutien a l'organisation, dans les
entreprises, du tutorat d'ainés au bénéfice de plus
jeunes et d'apprentis, de telle sorte que les saebi
les compétences des ainés soient bien transmis, ce
qui transformera I'entreprise en entreprise
apprenante et produira un bénéfice pour tous en
termes de valorisation personnelle et d’augmentatio
des compétences.

3) Supprimer les discriminations envers les
femmes

Si les titres-services ont permis fort heureusenumt
donner a des personnes peu qualifiées, dont boneom
de femmes, un contrat d’emploi a durée indéterminée
divers obstacles restent a lever en matiére deegard

d’enfants, de mobilité, de « pieges a I'emploi».

D’autres, plus qualifiées, ont parfois des diffiésla faire
reconnaitre, dans l'entreprise, leurs compétenctEua
juste valeur, et a progresser dans leur carriere
professionnelle. Un travail sur la culture des egmises
doit étre poursuivi pour améliorer cet état de elsos

(Voir la section « Rendre les hommes et les femmes
égaux dans I'emploi» du chapitre « Assurer unelaéel
égalité entre les hommes et les femmes» dans &dxae
révolution des nouvelles solidarités)

4) Favoriser 'emploi des personnes issues
de I'immigration

La participation a I'emploi des personnes issues de
limmigration est également beaucoup plus faiblee qu
celle du reste de la population.

Le cdH propose de :

e encourager l'usage de Curriculum Vitae (CV)
anonyme et le rendre obligatoire dans la fonction
publique afin d’éviter qu’'une premiére sélection ne
soit opérée parmi les candidats par les directitmss
ressources humaines sur base uniqguement du nom et
du prénom ;
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porter une attention spécifique aux étrangers ocu au
Belges d’'origine étrangére hautement qualifiés.

mentorat d’insertion : alors que le manque de
qualification s’ajoute parfois aux discriminatioas
'embauche, il est important de mettre sur pied des
systemes proactifs internes aux entreprises qui
permettent a des demandeurs d’emploi d'étre pris
sous l'aile de membres du personnel d’entreprises
qui les forment avant de les recruter ;

La législature qui se termine a permis a la régien
s'engager sur la voie de la promotion des plans de
diversité dans les entreprises, la mise en placesle
plans, soutenus par des moyens et ressources mis a
disposition par les pouvoirs publics, permet d'niste

un label diversité. la prochaine législature daité
I'occasion de renforcer ce dispositif et le rendre
réellement efficace en conditionnant l'accés au
marché public aux seules entreprises ayant décroché
le label diversité.

encourager et accompagner la diversité en
entreprise, en amplifiant les programmes d'aides au
entreprises qui s'engagent dans une démarche de
diversité (Charte de la Diversité, Plans de divéysit
managers de la diversité) et en octroyant un label
spécifigue aux entreprises respectant ce principe d
diversité dans leur politique de recrutement et de
promotion interne ;

en complément de la politique de la charte de la
diversité, inscrire dans les clauses sociales des
marchés publics le fait pour une entreprise de idevo
étre labellisée « charte de la diversité» pour pauv
étre soumissionnaire ou se voir attribuer le marché

implémenter des incitants fiscaux en faveur des
entreprises qui engagent des demandeurs d’emplois
issus de quartiers tres touchés par le sous-emploi

organiser des campagnes de sensibilisation des
entreprises et du grand public pour mettre en Iamié
'apport des personnes issues de I'immigration au
développement économique de la Wallonie et de
Bruxelles, les richesses du métissage culturel et
'intérét pour notre société de tisser du lien entr
tous les citoyens ;



« renforcer les services de consultants de la digersi
ces consultants sont a la disposition des emplsyeur
pour les sensibiliser aux enjeux de la diversitiegt
guider vers l'utilisation de méthodes d'évaluatbn
d'implémentation qui tiennent compte des besoins de
I'entreprise ;

« développer une information spécifique a destination
des populations d'origine étrangére. Les canaux
classiques d'information sur les offres d'empldi on
plus de mal a pénétrer dans certains quartiers et
certaines couches de la population bruxelloise.
Comme l'a fait le Ministre bruxellois de I'Emploi
lors des campagnes de recrutement de sapeurs-
pompiers, il est impératif, en particulier pour les
pouvoirs publics, de développer des outils de
communication qui s'adressent spécifiquement a ces
quartiers et ces couches de la population ;

e adopter un monitoring socio-économique comme
instrument de mesure de
guantification de la discrimination sur la marche d

la diversité et de

I'emploi. Le dispositif se base sur le principe m'u
monitoring construit a partir de données objectives
anonymes, agrégées et issues d'une base de données
administrative existante, la banque carrefour, ou
I'origine nationale des personnes et de leurs paren
est la clé de volte du systéme ;

e doter les Régions d'outils performants pour étudier

la discrimination a Il'embauche. Au-dela des
nécessaires études longitudinales, il faut nousrdot
d'une analyse annuelle selon le pays d'origine (et

non plus seulement sur base de la nationalité).

5) Développer I'emploi des personnes
handicapées

Le taux d’emploi des personnes handicapées esina pe
supérieur a 40%. Tant la Wallonie que Bruxelles'Btat
fédéral sont largement en deca des objectifs fikés
personnes handicapées travaillant dans la fonction
publique (3% au niveau fédéral 2,5 % en Région

wallonne, 2% en Région de Bruxelles-Capitale).

(Voir la section « Favoriser linsertion
socioprofessionnelle des personnes
handicapées » du chapitre <« Rendre la

personne handicapée actrice de la société »
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dans l'axe « La révolution des nouvelles

solidarités»)
D. Améliorer la mobilité des travailleurs

La mobilité géographique des travailleurs peut icoaer
a atténuer les inadéquations qui peuvent appawitre
offre et demande de main-d’ceuvre sur les marchésiio
du travail. Elle permet ainsi une allocation plyimale
des ressources et apporte un soutien a la crosskhmest
clair qu'une meilleure adéquation entre I'offre let
demande de main d'ceuvre bénéficierait, tant synida
social que sur le plan économique, aux trois Régilins

pays.

Au niveau régional, le Ministre de I'Economie et de
'Emploi a mis en place un accord de coopération
important entre le VDAB, le Forem et Actiris pour tine

en place un échange doffre d’emplois entre cess tro
organismes régionaux.

Sur le plan fédéral, la Vice-Premiére Ministre dhigtre
de 'Emploi Joélle Milquet a mis en place troisitaats a
la mobilité :

e une prime de mobilité en cas de déplacements entre
le lieu de résidence et le lieu de travail de ples’5
km, ou impliquant plus de 3 heures de déplacement
ou un temps d’éloignement de sa résidence de plus
de 11h par jour;

e une prime de mobilité interrégionale afin de
favoriser I'acceptation d'un contrat de travail dan
une autre Région, lorsque I'on s'inscrit dans leread
d’une action de promotion de la mobilité développée
par un service régional de I'emploi ;

e une prime de formation linguistique afin de
'apprentissage d'une autre
nationale que la sienne.

promouvoir langue

Il est essentiel que la Région bruxelloise poursuive
également les efforts entrepris afin de souterninddilité

des demandeurs d’emploi. La frontiére linguistiguda
langue du voisin ne doivent plus étre des obstacles
insurmontables a I'obtention d’'un emploi.

Le cdH propose de :

« renforcer 'accompagnement ;



organiser des cours de langues intensifs ;

multiplier les transports en communs
interrégionaux ;

intensifier I'échange d'informations entre les
Services Publics Emploi régionaux sur I'offre et la
demande d’emploi ;

considérer que l'obligation faite aux demandeurs
d’emploi d’accepter des offres qui leur sont faites
pour des emplois « convenables» vaut aussi pour les
offres d’emploi situés dans une autre Région dans la
mesure ou le transport en commun et I'apprentissage
de la langue sont assurés.
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