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In deze opleiding behandelen wij het pensioen waarmee ondernemingsraden te 

maken hebben. Het pensioen voor groepen werknemers derhalve. 

De verschillende pensioenonderdelen (ouderdomspensioen, 
nabestaandenpensioenen) en pensioensystemen (eindloon, middelloon, 

beschikbare premie) komen aan de orde, de historie van het pensioen, het 
wettelijke kader en wetgeving rond pensioen voor de ondernemingsraad wordt 
besproken. Uiteraard komt ook “het pensioenakkoord” aan bod, terwijl als 

aanhangsel de Wtp aan de orde komt. 
 

In de opleiding hebben wij een aantal vragensessies opgenomen. Je kunt deze 
voor jezelf beantwoorden, maar je kunt antwoorden of vragen die je hebt ook 
naar ons mailen. Wij zullen je zo goed als mogelijk ondersteunen. 

 
 

 
Stichting Pensioenopleiding en Advisering Ondernemingsraden 

www.pensioen-or.nl ◊ info@pensioen-or.nl ◊ T 070 – 6126229 of 06-55181615 

Herenstraat 89 2282 BS  Rijswijk ◊ KvK 62505076 ◊ BTW 854844296B01 
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De Ondernemingsraad en pensioen 
Instemmingsrecht 

Artikel 27.1.a van de WOR bepaalt dat de ondernemingsraad instemmingsrecht 

heeft bij elk voorgenomen besluit van de ondernemer tot vaststelling, wijziging 
of intrekking van een regeling met betrekking tot een pensioenverzekering. 
Ondernemingsraden mogen dus aan de bak want alle pensioenregelingen moeten 

de komende jaren aangepast worden vanwege de Wet toekomstpensioenen 
(Wtp). 

 
Het begrip pensioenregeling beperkt zich niet tot wat in het pensioenreglement 

en de startbrief staan. Ook in de uitvoeringsovereenkomst zijn bepalingen die het 
pensioen kunnen raken (ruilfactoren, indexatiebepalingen, vervroegingsfactoren, 
winstdeling, etc.). In 2016 is het instemmingsrecht uitgebreid en van toepassing 

op wijzigingen die het niveau van de pensioenregeling raken. Alleen als er sprake 
is van een Cao (met pensioenparagraaf), gaat de OR niet over de 

pensioenregeling. 
 
De werkgever mag dus niet zonder de instemming van de OR de 

pensioenregeling veranderen. De OR zal in haar besluitvorming rond de 
instemming meenemen of de werkgever de medewerkers voldoende 

compenseert voor een achteruitgang in het pensioen en dat de nieuwe 
pensioenregeling redelijk en billijk is. De meeste pensioenregelingen kennen 
voldoende ruimte voor compensatie. Vaak wordt ook rekening gehouden met de 

doelstelling van het pensioen. Zitten we naar verwachting nog wel in de buurt 
van wat we ooit bedacht hebben en gaan wij hier ook komen met de nieuwe 

pensioenregeling? 
 
Als de werkgever de pensioenregeling toch wijzigt zonder de instemming van de 

Ondernemingsraad betekend dit niet dat de wijziging dan zomaar ongeldig is. De 
OR moet binnen een maand bezwaar maken (art 27.5) en de wijziging nietig 

verklaren. Er zijn verschillende cases waarin een rechter checkt of de werkgever 
de regeling wel eenzijdig mag wijzigen (bv omdat de werkgever een eenzijdig 
wijzigingsbeding heeft opgenomen en de fiscaliteit veranderd, PW art 19). De 

werkgever moet wel alle mogelijkheden tot compensatie onderzoeken. Hierover 
hebben verschillende rechters zich meerdere malen uitgelaten. 

 
Als een pensioenregeling via de Cao wordt geregeld door sociale partners (bij 
voorbeeld bij een verplicht gesteld bedrijfstakpensioenfonds) heeft de OR voor 

dit deel geen instemmingsrecht. De meeste cao’s zijn minimum cao’s. Verbeteren 
(in een excedentpensioen) mag en is zeker een aandachtspunt. Het pensioen is 

de afgelopen jaren immers voor veel werknemers uitgehold onder andere door 
het opschuiven van de pensioeningangsdatum, gemis van indexaties en de 
lagere pensioenopbouw. 

Als er sprake is van een pensioenregeling die beter is dan de Cao (excedent) en 
dit het excedent is geregeld door het BPF, valt dit onder de bemoeienis van de 

sociale partners. Als het excedent is geregeld door een verzekeraar of PPI is er 
instemming van de ondernemingsraad nodig als de werkgever de pensioenen wil 

wijzigen. 
Als de pensioenregeling beter is dan wat in de Cao is geregeld, mag de 
werkgever niet zonder instemming terug naar het niveau van de Cao. 
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Ook bij een (eigen) Ondernemingspensioenfonds is de OR betrokken.  
Volgens artikel 29 van de WOR heeft de ondernemingsraad het recht om 

bestuursleden aan te dragen. In de pensioenovereenkomst kan het bestuur de 
ondernemingsraad bovenwettelijke bevoegdheden geven. In het kader van “goed 
bestuur” (governance) is het logisch dat de ondernemingsraad over wijziging van 

de arbeidsvoorwaarde pensioen instemmingsrecht heeft. Zij vertegenwoordigen 
immers de medewerkers. 

 
Onder instemmingsrecht vallen ook bepalingen die de pensioenuitvoerder heeft 
opgenomen in de pensioenuitvoeringsovereenkomst (“hetgeen tussen werkgever 

en werknemer is overeengekomen betreffende pensioen” art. 1 PW) voor wat 
betreft zaken die het pensioen van de medewerkers raken. 

Dit heeft met name betrekking op zaken als de financiering van het pensioen, 
uitruil, factoren voor pensioenvervroeging, en bijvoorbeeld de winstdeling 
gebruikt voor indexaties. Als dit veranderd kan dit invloed hebben op de 

pensioenen van de medewerkers. 
 

Uitvoering instemming bijzonderheden 

Verzekeraar/PPI Instemming OR vereist WOR art 27 lid 1.a 

Ondernemingspensioen 
fonds (OPF) 

Bestuur OPF en 
instemming OR vereist 

Zetel(s) in bestuur OPF 
art 29 WOR (ten minste 

de helft). 

Cao en eigen OPF Sociale partners voor 
Cao deel en bestuur OPF 

voor “excedent” 

Zetel(s) in bestuur OPF 
art 29 WOR. 

BPF via Cao Sociale partners Geen rol OR. 

Excedent via BPF Sociale partners Idem 

BPF met excedent door 
verzekeraar 

of PPI 

Instemming OR vereist  

BPF met excedent door 
OPF 

Bestuur OPF en 
instemming OR vereist 

Zetel(s) in bestuur OPF 
art 29 WOR. cao is 
minimum, als eigen 

regeling beter is, dan 
bestuur OPF. 

 
Wetgeving rond pensioen verandert 
 

Als de wetgeving rond pensioen verandert (bijvoorbeeld met ingang van 2018: 
pensioeningangsdatum 68 jaar en de Wet Toekomst Pensioenen in 2023) moet 

de pensioenregeling uiteraard veranderen omdat de pensioenregeling wel binnen 
de door de overheid gestelde (pensioen-)grenzen moet blijven. Anders wordt de 

hele pensioenregeling bovenmatig en is het pensioen in een klap helemaal belast 
(dus niet alleen het gedeelte dat boven het toegestane maximum is geregeld). 
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Maar ook dan is het instemmingsrecht van toepassing en is compensatie op zijn 

plaats. De werkgever hoeft er immers niet, ten koste van het pensioen van de 
medewerkers, beter van te worden. De werkgever heeft immers arbeidsrechtelijk 

een overeenkomst gesloten met de medewerkers en dit staat los van gewijzigde 
wetgeving. 
 

Adviesrecht 

De WOR regelt adviesrechten, maar niet specifiek die voor het pensioen. Het 
spreekt voor zich dat een ondernemingsraad tekortkomingen in het pensioen of 

omissies aan de orde kan stellen bij de werkgever. Zeker nu de afgelopen jaren 
de pensioenen fors zijn versoberd en door het Pensioenakkoord voor veel 
werknemers opnieuw versoberd worden (waardoor de door de werkgever te 

betalen pensioenpremies fors zijn of worden verlaagd). Gesteld mag worden dat 
werknemers hebben bijgedragen om in de slechte economische periode bij te 

dragen aan verlaging van de kosten (of een kleiner dan afgesproken toename). 
Als het nu beter met de onderneming gaat zou ook het pensioen kunnen worden 
verbeterd. 

 

Individuele medewerkers niet gebonden 

Als medewerkers het niet eens zijn met de wijziging van hun arbeidsvoorwaarde 
kunnen zij uiteraard bezwaar maken. De OR bindt de individuele werknemers 

niet, maar met het instemmen van een wijziging van de arbeidsvoorwaarden 
door de OR staat de werkgever wel sterk. Rechters gaan er in de regel vanuit dat 

de OR bij het geven van instemming rekening heeft gehouden met zowel de 
werknemers als de werkgeversbelangen. 

 
Advies – en opleidingskosten 
 

De OR heeft recht op opleiding en advies. Dit is in de WOR (art. 16 en 22) 
geregeld. De kosten komen voor rekening van de werkgever. Het wel logisch om 

dit af te stemmen met de werkgever, maar dit is niet noodzakelijk, mits de 
kosten redelijk zijn, omdat het recht is duidelijk vastgelegd in de Wet. 
Per definitie heeft een ondernemingsraad een informatieachterstand en een 

(forse) kennisachterstand op de (adviseur van de) bestuurder.  
 

Het pensioen gaat over het uitgestelde salaris van de werknemers en wij zien 
veel gevallen waarbij werkgevers het uitgestelde salaris van werknemers met 
procenten of zelfs tientallen procenten wil verlagen en de afgelopen jaren heeft 

verlaagd. Het is van belang dat een ondernemingsraad zich onafhankelijk van de 
werkgever laat informeren over voorgestelde pensioenveranderingen en de 

consequenties hiervan voor de pensioenen. 
De waarde van het pensioen (en hiermee ook de kosten voor de werkgever) zijn 
sinds 2015 (65 jaar, het uitblijven van indexaties en op 2,25% middelloon 

gebaseerd pensioen) vaak met meer dan 20% verlaagd. Er blijkt een groot 
verschil te zijn tussen de acceptatie van verlaging van de salarissen (met 20%) 

en het verlagen van de uitgestelde salarissen (pensioen). De pensioenkosten 
zijn, vanwege de steeds lagere rente waarmee pensioenuitvoerders hun kosten 
berekenen, wel hoger. Een dilemma wat te doen.  
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De historie van pensioen 
De basis van pensioen is simpel: 

De werkgever spaart, eventueel samen met de werknemer, zodat, als de 

werknemer stopt met werken vanwege ouderdom, er een inkomensvervanging is 

voor het salaris en als de werknemer komt te overlijden wordt er een 

inkomensvervanging aan de achtergebleven partner betaald. 

In Nederland gaan “we” ervan uit dat het pensioeninkomen (oude dag en na 

overlijden) zo rond de 70% blijft. Dit blijkt meestal (lees: bijna nooit) niet het 

geval. De gewenste pensioeningangsdatum ligt op 61 jaar maar dit is voor de 

meeste werkenden een utopie. Extra aandacht wordt gevraagd voor de 

medewerkers met de laagste salarissen en voor werknemers bij wie het duidelijk 

is dat zij het werk dat zij doen niet gaan volhouden tot aan de geplande AOW-

ingangsdatum. 

In dit hoofdstuk staan we stil hoe het huidige pensioen door de jaren heen tot 

stand is gekomen. 

 

Eerste initiatieven 

Al in de middeleeuwen waren er gilden die voor gildeleden die te oud waren om 

te werken of invalide waren voor hen of de weduwen een voorziening regelden.  

Maar je moest dan uiteraard wel lid zijn van dat gilde. 

Ook kerkelijke instanties zorgden vaak voor een voorziening. 

De eerste die in Europa een collectieve regeling invoerde voor een 

oudedagsvoorziening was de Pruisische kanselier Otto van Bismarck (1815-

1898).  

In eerste instantie was de pensioenleeftijd 70, later werd dat verlaagd naar 65 

jaar.  

In Engeland en andere Europese staten werd pas na de Tweede Wereldoorlog 

een dergelijk stelsel opgebouwd.  

Hiervoor bestond de oudedagsvoorziening (van oudsher: vooral in een agrarische 

samenleving) er uit dat oude mensen binnen de gemeenschap bleven wonen en 

daarbinnen van het nodige werden voorzien.  

Het hebben van kinderen hielp uiteraard.  

Vaak was er een gezin waar meerdere generaties samenleefden: grootouders, 

ouders, kinderen.  

Tot ver in de negentiende eeuw was er feitelijk niets geregeld voor ouderen.  

Oud was toen voor de meeste mensen synoniem aan arm, want wie om welke 

reden dan ook niet kon werken had geen inkomen.  

Oude mensen die daar wel toe in staat waren, werkten dan ook tot hun dood 

door en zij die dat niet konden waren aangewezen op de liefdadigheid.  
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Na het uitroepen van het Koninkrijk der Nederlanden in 1815 groeide ook de 

gedachte dat de armenzorg centraal moest worden geregeld.  

 

In 1854 kwam de Armenwet tot stand.  

Particuliere initiatieven 

Met de opkomst van het industriële grootbedrijf werd het platteland verlaten en 

kwam er druk op de oudedag hulp binnen gezinnen. 

De ondernemer Jacques van Marken, de oprichter van (inmiddels) DSM Gist Delft 

en Calvé, vond al in 1887 dat “een billijke pensioenverzekering, behalve een 

redelijk loon, tot den kostenden prijs van den arbeid” behoorde.  

Met andere woorden de ondernemer was er volgens Van Marken voor 

verantwoordelijk dat een deel van het loon werd ingehouden om na een zekere 

leeftijd te worden uitgekeerd.  

Arbeiders die van hun 21e tot hun 60e (!!) bij Van Marken werkten en de volle 

pensioenpremie hadden betaald, ontvingen daarna het volle loon. 

In 1888 bestonden volgens een eigentijds onderzoek bij 30 van de 3000 

bedrijven pensioenfondsen. Niet zoveel dus. 

Wie ook een oudedagsvoorziening hadden waren burgerlijke rijksambtenaren.  

Voor hen bestond al vanaf 1836 een pensioenfonds, dat in 1890 werd uitgebreid 

tot alle rijksambtenaren.  

 

Voorlopers van een staatspensioen 

In 1893 verscheen een rapport met de veelzeggende titel “In hoeverre is 

invoering ener Rijkswet wenschelijk tot pensionneering van arbeiders, 

werklieden, klerken, dienstboden, enz. van beiderlei kunne?” 

De schrijvers (een fabrikant, een econoom, een jurist en een adellijke 

burgemeester) waren van mening dat de overheid inderdaad tot een wettelijke 

regeling moest komen.  

In 1913 nam de Kamer de Invaliditeitswet van minister Talma aan, waarin voor 

70-jarige arbeiders een ouderdomspensioen van 2 gulden per week ontvingen.  

Er was nu in ieder geval een wettelijke regeling.  

Die wet werd in 1919 verbeterd.  

Werkgevers werden verplicht de premie te betalen voor hun arbeiders van ouder 

dan 14 jaar die minder dan 2000 gulden per jaar verdienden.  

De premie werd voldaan door het plakken van een zegel op een kaart die de 

arbeider zelf moest te bewaren. 

 

Naast de uitkering op basis van de invaliditeitswet vielen wel steeds meer 

arbeiders onder een bedrijfspensioen, maar in 1938 gold dit nog steeds slechts 
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voor 8 procent van alle werknemers.  

 

De AOW 

Na de bevrijding ging de discussie over een staatspensioen wel of niet, gewoon 

verder.  

In 1947 kwam Willem Drees met een Noodwet Ouderdomsvoorziening waarbij 

aan mannen en alleenstaande vrouwen van 65 jaar en ouder zonder voldoende 

eigen inkomsten een uitkering werd gegarandeerd.  

In 1957 tekende minister Suurhoff de Algemene Ouderdoms Wet (AOW).  

Op 2 januari 1957 kreeg een mijnheer Bakker uit Amsterdam van Co Suurhof de 

eerste uitkering. 

Iedereen die van zijn 17-de tot zijn 67-ste jaar (vanaf 2024) in Nederland heeft 

gewoond krijgt, ongeacht andere inkomsten of spaargeld, AOW. Mensen die 

korter in Nederland hebben gewoond door tijdelijke emigratie of doordat ze hier 

pas na hun 17e zijn komen wonen, krijgen naar rato (2% per jaar) minder 

uitgekeerd. 

  

In 1980 kwam er een Wet tot stand om inflatiecorrecties goed te regelen, de Wet 

Aanpassingsmechanismen (WAM). Volgens die wet zou de AOW worden 

gekoppeld aan de loonontwikkeling 

 

Pas in 2007 waren er mensen die de volledige periode van 50 jaar AOW-premie 

hadden betaald en voor het eerst een uitkering ontvingen.  

Alle mensen vóór hen ontvingen een uitkering zonder dat ze de hele periode 

premie hebben betaald. Dit feit geeft nog eens te meer aan dat de AOW meer 

weg heeft van een staatspensioen dan van een verzekering.  

De premie die benodigd is om alle AOW-uitkeringen te doen wordt voor het 

grootste deel betaald door de werkenden. We noemen dit systeem een 

omslagstelsel.  

De AOW is in het totale pensioenstelsel van Nederland de eerste pijler, of wel 

een basispensioen.  

 

Voorbeeld omslagstelsel: 

 
Aantal werkenden die allen 10 verdienen. 
Bedrag aan uitkering 100. 

De werkenden betalen (100/10) 10. 

 

Ongeveer 3 miljoen mensen ontvangen een AOW-uitkering.  

Ruim 500.000 ontvangen een gekorte uitkering omdat ze een deel van de jaren 

tussen hun 17e en hun AOW-ingangsdatum niet in Nederland hebben gewoond.  
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De korting per jaar, dat een AOW-er geen ingezetene was, bedraagt twee 

procent.  

 

De AOW-ingangsdatum verschuift de komende jaren in stapjes tot (ver) na 

leeftijd 65 jaar. Volgens het Actuariële Genootschap (AG) zal de AOW-

ingangsdatum in 2050 boven de 71,5 jaar liggen. Iedere vijf jaar zal een nieuwe 

AOW-ingangsdatum worden bepaald. Veel belangenverenigingen vinden de AOW-

ingangsdatum veel te snel oplopen en willen de Wet aanpassen. Ondanks, onder 

andere deze reden, is er een pensioenakkoord bereikt in de SER. Onderdeel van 

het akkoord is wel dat de AOW-ingangsdatum minder snel gaat stijgen en dat 

werkgevers een regeling voor vervroegd uittreden mogen invoeren. Doelstelling 

van het kabinet is om een aantal grote aanpassingen doorgevoerd te hebben in 

ons pensioenstelsel. De wetgeving is ingegaan 1 juli 2023 en in 2028 volledig 

van kracht zijn. 

Er wordt niet gespaard voor de AOW. Mensen die ervan uitgaan dat als zij aan de 

beurt zijn de pot leeg is hebben gelijk. Er is namelijk geen pot. De uitkering 

wordt voor het grootste gedeelte bijeengebracht door de werkenden (17,9% in 

eerste belastingschijf). De overheid (vanuit belastingen) draagt in 2021 ca. € 19 

miljard bij. 

De overheid vindt het belangrijk dat gepensioneerden inkomen hebben. Zou dit 

niet zo zijn dan wordt er immers een groter beroep gedaan op subsidies en 
toeslagen. De overheid zal haar best doen om zoveel mogelijk mensen in een 

pensioensysteem te krijgen, waardoor er voldoende voorzieningen zijn of 
voldoende gespaard wordt. 
 

Flexibele AOW 

 
Veel mensen gaan ervan uit dat zij helemaal niet door kunnen werken tot aan 

hun geplande AOW-ingangsdatum of willen dit niet. Al langer wordt onderzocht 
of een flexibele ingangsdatum mogelijk is. De eis die aan een flexibele AOW 
wordt gesteld is dat het inkomen niet uit mag komen onder het 

minimuminkomen. Het kan immers niet zo zijn dat gepensioneerden vanwege 
vroegpensioen hun pensioen en AOW snel opeten en hierna een beroep doen op 

overheidssubsidies is de boodschap vanuit de Tweede Kamer. Uit onderzoek 
(SEO 2017) blijkt dat de laagst betaalden maar 5 maanden eerder met pensioen 
kunnen als zij hun AOW eerder opnemen. Om deze reden is er momenteel nog 

geen flexibele AOW. Er wordt op dit punt wel verder gedacht en onderzoek 
gedaan. 

 
Zowel vakbonden als werkgevers hebben grote bezwaren tegen een steeds 
verder oplopende pensioen – en AOW-leeftijd. Dit punt kan goed worden 

meegenomen door de OR. Immers een goed gevulde pensioenspaarpot kan op 
dit punt helpen. 

Werknemers die vaker ziek zijn of arbeidsongeschikt worden zijn een forse 
kostenpost voor de werkgever. Ouderenbeleid staat nog in de kinderschoenen bij 
veel bedrijven.  
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Gelijke behandeling 

Werd vroeger een weduwenpensioen verzekerd, is dit al lang een 

partnerpensioen geworden. 

Was het vroeger gebruikelijk dat alleen mannelijke werknemers pensioen 

opbouwden of was de pensioendatum voor vrouwen eerder dan die van hun 

mannelijke collega’s, dit is allemaal gelijkgetrokken. 

Dit geldt de eigen bijdrage die wordt gedaan in een pensioenregeling. Deze 

wordt bepaald op een voor iedereen gelijk percentage van de pensioengrondslag 

(salaris -/- franchise). 

 

Pensioenpijlers 

Naast de AOW bestaat nog een tweede pijler in het pensioenstelsel: het 

collectieve pensioen dat moet worden gezien als een aanvulling op de AOW.  

Hiervoor zagen we dat in 1938 ongeveer acht procent van de werknemers onder 

een dergelijk bedrijfspensioenfonds viel.  

Dat percentage is door opname van een pensioenregeling in de meeste cao’s in 

de jaren na de oorlog fors gestegen.  

Doordat in de meeste arbeidsovereenkomsten deelname aan de pensioenregeling 

verplicht is gesteld, bestaat in ons land inmiddels een deelname van rond de 95 

procent.  

 

De Pensioenwet bevat geen pensioenplicht, maar past goed binnen de door 

opvolgende regeringen bepleitte verschuiving van de eerste naar de tweede 

pijler. 

De hoge deelname aan de tweede pijler heeft ertoe geleid dat bijna 2 miljoen 

Nederlanders een ouderdomspensioen ontvangen.  

Een ouderdomspensioen kan, overigens in tegenstelling tot de AOW, ook worden 

uitgekeerd aan mensen jonger dan 65 jaar.  

In de jaren 2001-2005 was ruim 80 procent van de mensen die met pensioen 

gingen jonger dan 65 jaar. 

Vanaf 2006 is het fiscale regime zo veranderd dat VUT en prepensioen fiscaal 

zeer onaantrekkelijk zijn geworden. De RVU loopt eind 2025 af en hiervoor is nog 

geen alternatief. 

Volgens cijfers van het CBS is de arbeidsparticipatie onder 55-plussers de 

afgelopen jaren voortdurend gestegen en ligt de daadwerkelijke 

pensioneringsdatum rond de 65 jaar. 
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Van minder dan 35 procent in 2001 naar meer dan 50 procent nu. Op dit punt 

ligt een groot probleem voor mensen die hun huidige beroep niet tot aan de 

pensioendatum kunnen blijven doen. 

 

Pensioenstelsel onder druk 

Omdat volgens onze regering de pensioenkosten te hoog worden en we 

gemiddeld veel ouder worden dan bij de invoering van het huidige 

pensioenstelsel in 1957, is besloten om de AOW-ingangsdatum in stapjes te 

verhogen en het maximale pensioengevende salaris op € 100.000,00 (index 

2024 € 137.800,00 te stellen. 

VUT en prepensioen zijn inmiddels verdwenen en de maximaal op te bouwen 

pensioenen zijn de afgelopen jaren verlaagd. 

De pensioenkosten worden hoger omdat we langer leven en de rente laag is. De 

prijs van pensioen is dus gestegen en dit betekent dat er meer betaald moet 

worden om hetzelfde te krijgen.  

Waren bij de invoering van de AOW op de 1 65+er 6 werkenden is dit veranderd 

naar 1 op 4 nu en wordt dit naar verwachting in 2040: 1 op de 2. Er komen dus 

steeds minder betalers voor meer gerechtigden. 

De pensioeningangsdatum wordt de komende jaren in stapjes verder verhoogd. 

“We” leven langer. Maar niet voor iedereen geldt dat dit ook langer en gezond is.  

Het is van groot belang dat de pensioenregeling en voorzieningen zijn afgestemd 

op jullie eigen onderneming. Hoe gaan jullie het oplossen dat werknemers of 

langer blijven werken (als dit überhaupt mogelijk is bij jullie bedrijf) of worden 

voorbereid om iets anders te gaan doen? Niets doen gaat problemen opleveren. 

Voor werknemers en de werkgever, financieel en emotioneel. In veel sectoren is 

al een zogenaamd generatiepact gesloten. Enkele jaren voor de geplande 

pensioendatum minder werken, iets lager 80/90%) salaris en de 

pensioenopbouw loopt door over het oorspronkelijke salaris (bv 70/80/90%) 
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Uitvoering 

Pensioen mag alleen worden uitgevoerd door een beperkt aantal uitvoerders die 

onder toezicht van De Nederlandse Bank staan. 

Uitvoerderspensioen: 

Er zijn nog 175 pensioenfondsen. 
50 bedrijfstakpensioenfondsen met 5 miljoen deelnemers. 

Ca. 110 Ondernemingspensioenfondsen met 650.000 deelnemers. 
9 Beroepspensioenfondsen met 60.000 deelnemers.  

Vanwege complexe regelgeving nemen deze aantallen in rap tempo af. 
51.000 Pensioencontracten bij een verzekeringsmaatschappij of PPI. 
Nieuw sinds 2016 is het Algemeen PensioenFonds (APF 5 stuks), waarin 

verschillende pensioenfondsen kunnen samenwerken. Door internationalisering 
zijn de API, PEPP en IORP nieuwe fenomenen.  

 
 

Vastlegging in wetgeving 

Het huidige pensioenstelsel vertegenwoordigd veel geld. Er is zo’n € 1.500 

miljard pensioenvermogen december 2023 bij de pensioenuitvoerders gespaard. 

Voor een modale werknemer moet al snel een pensioenvermogen van een paar 

ton bij elkaar gespaard worden en tijdens de looptijd van een pensioen € kan er 

nogal wat gebeuren. Het gemiddelde pensioenvermogen bedraagt meer dan  1 

ton per deelnemer. 

In veel wetten wordt het een en ander geregeld dat met pensioen te maken 

heeft en regelmatig zijn er procedures tot aan de Hoge Raad die al aangeven dat 

pensioen toch vrij complex is. 
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Opleiding Pensioen en OR 
 

Inleiding 
De meeste Nederlanders gaan ervan uit dat zij een pensioen hebben dat ligt rond 

de 70% van hun laatstverdiende salaris. Wij noemen dit de vervangingsratio. 

De Nederlandse regering gaat er (Pensioenakkoord zomer 2019) vanuit dat een 

adequaat koopkrachtbestendig pensioen wordt bereikt bij 75% van het 

gemiddeld (geïndexeerde) verdiende salaris (er is lagere belastingdruk na ingang 

van de AOW). Hierbij is het van grootbelang dat het in enig jaar opgebouwde 

pensioen niet achteruitgaat vanwege de inflatie. 

Ondernemingsraden doen er goed aan om inzicht te hebben in de 

vervangingsratio. Dit is immers waarom we pensioenen samen regelen. Dat we 

in economisch ongeveer gelijke omstandigheden kunnen doorleven na 

pensionering. Laat dit eens doorreken. 

Deze 70% verwacht inkomen geldt op de pensioendatum, bij overlijden van de 

deelnemer aan het pensioen en als de werknemer niet meer in staat is om 

werken door ziekte of ongeval.  

In dit hoofdstuk gaan wij hierop in en staan wij erbij stil of de verwachting van 

de Nederlanders aansluit bij de werkelijkheid. 

Achtereenvolgens behandelen we de verschillende pensioenonderdelen en hierna 

gaan we erop in hoe realistisch het is bij het gekozen pensioensysteem om in de 

buurt te komen van de 70%. 

Allereerst staan we stil bij het Wettelijke kader. 

Zoals je hebt kunnen lezen in het vorige hoofdstuk heeft de overheid het op zich 

genomen om een basisinkomen te regelen voor alle Nederlanders in de vorm van 

de sociale wetten.  

Voor pensioen zijn de Algemene Ouderdomswet (AOW), de Algemene 

Nabestaandenwet (Anw) en de Wet werk en Inkomens naar Arbeidsvermogen 

(WIA) van belang. 

Deze wetten regelen een basisinkomen op de pensioendatum, bij overlijden van 

werknemers en bij arbeidsongeschiktheid. 

Pensioenregelingen in Nederland 

 
Er zijn meerdere soorten pensioensystemen in Nederland. Afhankelijk van de 

pensioentoezegging ontwikkelt het pensioen jaarlijks. 

De meest voorkomende pensioentoezegging is gebaseerd op het gemiddelde 

verdiende salaris (middelloonpensioen). ¾ van de Nederlanders heeft een 

middelloonpensioen. 

Ieder jaar wordt het pensioen gebaseerd op het salaris dat in dat jaar geldt. 

Omdat er sprake is van inflatie neemt de koopkracht hierdoor jaarlijks af. 
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Vandaar dat een indexatie van de pensioenen bij een middelloonpensioen 

gebruikelijk en in onze ogen ook noodzakelijk is. 

Bij een pensioensysteem op basis van beschikbare premie is de pensioeninleg 

jaarlijks bekend. De inleg wordt maandelijks belegd. Afhankelijk van het 

rendement van de beleggingen wordt een pensioenkapitaal opgebouwd, dat op 

de door de werknemer gekozen pensioendatum wordt omgezet in een levenslang 

ouderdomspensioen. Deze pensioenregeling is aanzienlijk risicovoller voor de 

werknemer dan het middelloonpensioen. Bij middelloon zorgt de werkgever er 

immers voor dat het afgesproken pensioen wordt uitgekeerd. Bij de 

premieregeling is de deelnemer onder andere afhankelijk van het behaalde 

rendement. En hoe zich dit ontwikkeld weten we natuurlijk niet. Glazen bollen 

werken niet. 

Hieronder staat een staatje met de meest voorkomende pensioenregelingen. 

Vanwege “het Pensioenakkoord” en de oplopende kosten voor gegarandeerd 

middelloon vindt in aanloop op wettelijke eisen een verschuiving plaats naar 

premieregelingen. 
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Indexatie 

 
Er is inflatie. De afgelopen 40 jaar zo’n 4% en in de jaren voor de oorlog 1,9%. 

Eind 2021 is de inflatie fors opgelopen met een uitschieter van 17% eind 2022. 
Het is dus van belang om een opgebouwd pensioen jaarlijks te indexeren en 
zodoende te zorgen dat de waarde niet wordt uitgehold door inflatie. 

In het verleden was de winst(deling) van pensioenfondsen en verzekeraars 
voldoende om een jaarlijkse indexatie te verstrekken. Dit stopte de afgelopen 15 

jaar vanwege de steeds lagere rente en hiermee lagere dekkingsgraden.  
In 2022 is de rente gestegen, waardoor dekkingsgraden op zijn gelopen. 
Hierdoor en een versoepeling die is toegezegd vanwege de Wet 

toekomstpensioenen hebben veel pensioenfondsen voor 2022 en 2023 indexaties 
door kunnen voeren. 

 
Een extra probleem ontstaat als de werkgever besluit om een nieuw 
pensioencontract af te sluiten of een ander pensioensysteem aanbiedt aan de 

werknemers. De opgebouwde pensioenen worden dan premievrij gemaakt en 
vaak wordt er dan nooit meer geïndexeerd. Dit betekend dat ook de pensioenen 

voor gepensioneerden en werknemers die al uit dienst zijn niet meer geïndexeerd 
worden, terwijl vaak een pensioenafspraak werd gemaakt dat deze 

voorwaardelijk (als er middelen zijn) zouden worden geïndexeerd. Het recht op 
voorwaardelijke indexaties kan ook niet worden afgenomen. Op dit punt is de 
afgelopen jaren een grote dreiging bij veel bedrijven binnengehaald. Een 

aandachtspunt voor Ondernemingsraden! Logisch zou zijn dat de werkgever die 
voorstelt om de pensioenregeling te veranderen werknemers die erop 

achteruitgaan schadeloos stelt (compenseren). Maar dit gebeurt lang niet in alle 
gevallen. 
Het stoppen van indexaties is de afgelopen jaren voer voor jurisprudentie 

geweest.  
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Wat is de visie op pensioen bij jouw onderneming en 

ondernemingsraad? 
Ondernemingen willen iets uitstralen met hun onderneming. Zowel richting 

cliënten als de medewerkers. Als het goed is, komt dit ook tot uiting op de wijze 

hoe het verzekerde inkomen voor de medewerkers is geregeld. 

In deze vragensessie kunt je bepalen hoe dit voor jullie pensioenregeling is 

geregeld. Een pensioenregeling is niet per definitie goed of slecht. Het gaat erom 

dat deze past bij de onderneming en de medewerkers. Ondernemingsraden 

hebben het wettelijke recht om een voorstel te doen voor aanpassing van een 

pensioenregeling en mogelijk besluit jullie OR, door het invullen van deze, ook 

wel in gesprek te gaan met de werkgever over de pensioenregeling waarvoor de 

OR mede verantwoordelijkheid heeft. 

Vragensessie 
1) Is het de taak van het bedrijf om zorg te dragen voor een redelijk 

(vergelijkbaar) pensioeninkomen? 

 Ja. 

 Nee, onze pensioenregeling is een basisregeling en de medewerker 

moet zelf zorgen dat hij een pensioeninkomen verwerven, dat hij 

aanvaardbaar vindt. 

 Geen idee wat onze doelstellingen zijn. Wij hebben een 

pensioenregeling zoals deze er is en als er wettelijke aanpassingen zijn 

of als de pensioenuitvoerder wijzigingen aanbrengt, wordt de regeling 

aangepast. 

 

2) Hoe is het pensioen geregeld bij jouw bedrijf? 

 We proberen een zo goed als maximaal pensioen in te regelen. 

 We voorzien in een basisregeling, als werknemers willen kunnen zij zelf 

ook wat doen. 

 Er is geen directe aandacht voor de pensioen regeling, anders dan wat 

er door de pensioenuitvoerder is aangedragen. 

 

3) Welke aspecten zijn leidend in de pensioenregeling van jullie bedrijf? 

 Kosten.  

 Balans tussen als morgen wat gebeurt (nabestaandenpensioenen goed 

regelen) en een goed pensioen. 

 Een goed pensioen. 

 Als onze werknemers bij ons hebben gewerkt en hebben bijgedragen 

aan een mooi bedrijf moet het inkomen na pensionering goed geregeld 

zijn als wij dit kunnen betalen. 
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4) Als jullie pensioenregeling niet op alle punten maximaal is geregeld, op 

welke wijze worden de medewerkers erop attent gemaakt dat zij (als zij 
dit willen) zelf ook wat moeten doen? 

 Niet, dit is hun eigen verantwoordelijkheid. Alles staat duidelijk in het 

pensioenreglement, de startbrief en het UPO. 

 De verantwoordelijke voor pensioen binnen onze onderneming heeft 

een gesprek over onder andere pensioen met nieuwe werknemers. 

 Onze externe adviseur heeft periodiek een gesprek met werknemers 

(bij indiensttreding, aangaan partnerschap en op de pensioendatum). 

 Onze medewerkers krijgen een voucher en mogen op kosten van onze 

werkgever een adviesgesprek met een financieel planner aan gaan. 

 Anders, t.w. …………………. 

 Niet van toepassing; onze pensioenregeling is fiscaal maximaal 

geregeld. 

 

5) Onze pensioenen worden beschermd tegen uitholling van de waarde door 
inflatie, via: 
 Onvoorwaardelijke inflatiecorrectie. 

 Voorwaardelijke inflatiebescherming, de hoogte is afhankelijk van de 

winstdeling of de middelen die de pensioenuitvoerder ter beschikking 

stelt. 

 Niet. 

 Anders, t.w. …………………. 

 

6) Is er weleens berekend hoe hoog het verwachte pensioen gaat worden ten 

opzichte van het inkomen? Het is onze ervaring dat dit fors kan 

tegenvallen. 

 

7) Vindt de Ondernemingsraad het volgende? Als de werkgever de 

pensioenregeling wil veranderen, moeten alle werknemers volledig 

gecompenseerd worden. 

 

Of is het bv voldoende dat de meesten erop vooruitgaan, of de gemiddelde 

werknemer?  

 

Pensioen draait uiteraard om de medewerkers. Na het overlijden van de partner 

van een medewerker kunnen de problemen bij de partner van de medewerker 

echter ook groot zijn. Is hieraan gedacht? Een goede voorziening hiervoor kost 

relatief erg weinig 

De bijdrage aan het pensioen voor werknemers met een hoger salaris is hoger 

dan die voor medewerkers met een lager salaris. Weliswaar is de 

werknemersbijdrage gelijk, maar door de aftrek vanwege de AOW, de franchise, 

telt dit bij de lagere inkomens harder mee dan bij hogere salarissen. Aan de 

andere kant betaalt de werkgever voor werknemers met een hoger salaris vaak 

een aanzienlijk hogere bijdrage. 
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Er is onderzoek gedaan naar hoe minder mensen verdienen en hoe lager de 

genoten opleiding is, des te korter mensen gemiddeld leven (7 jaar). Mensen 

met relatief lage salarissen, zijn hierdoor ook minder af. 

Pensioencommunicatie is bij een pensioenregeling (en dit geldt zeker bij een niet 
maximaal pensioen) van groot belang. De werkgever heeft op dit punt een 

belangrijke (en afdwingbare) zorgplicht.  



 
19 van 90 

AOW, de Algemene Ouderdomswet  
De Algemene Ouderdomswet is bedoeld als inkomen vanaf het moment dat 

werknemers vanwege ouderdom niet meer in staat zijn om met werken inkomen 

te verwerven.  

De AOW is een basisvoorziening en de hoogte is afhankelijk van de persoonlijke 

situatie op het moment dat de AOW wordt toegekend.  

Iedere Nederlander heeft recht op eigen AOW.  

De persoonlijke situatie is: je bent alleenstaand of je hebt een partner.  

Als jouw partner jonger is dan de AOW-ingangsdatum, krijg je dus de AOW voor 

1 gehuwde.  

Ben je alleenstaand, is de AOW uitkering wat hoger dan de alleenstaanden AOW. 

 

In 1957 is de AOW tot stand gekomen.  

Nederlanders die 65 jaar werden of toen al waren kregen een staatspensioen, de 

AOW.  

Er was op dat moment (in tegenstelling tot onze huidige pensioenregelingen, 

waar jaarlijks wordt gespaard voor het pensioen, sterker nog: ieder jaar moet er 

voldoende geld in de pot zitten om het pensioen uit te kunnen keren) niets 

gespaard voor de uitkering. 

Er is gekozen is om middels omslagfinanciering de uitkeringen te bekostigen.  

Bij omslagfinanciering betalen de werkenden de uitkering.  

Voorbeeld omslagfinanciering: 

 

Er zijn 10 AOW gerechtigden die totaal 100.000 ontvangen. 

Er zijn 100 werkenden die 100.000 moeten financieren. 

Deze 100 betalen: allen (gemiddeld) 1.000. 

 

De uitvoering van de AOW is in handen van de Sociale Verzekeringsbank (SVB). 

(wil je dit nalezen? : www.svb.nl/int/nl/aow/) en de bedragen voor 2024 zijn: 
€ 13.158 per persoon die recht heeft op de AOW en voor een alleenstaande is dit 

€ 19.347, beiden incl vakantiegeld per jaar en excl eventuele 
inkomensondersteuning. 

Voor werknemers met een jongere partner dan de AOW-ingangsleeftijd is sinds 
2015 een AOW-gat ontstaan. Voor 2015 kreeg de 65-plusser met een partner die 
jonger was dan 65 jaar een toeslag. Deze toeslag is vervallen. 

Als de partner jonger is dan de eigen AOW-ingangsleeftijd vindt er (nog) geen 

uitkering plaats. Ieder krijgt het eigen AOW pensioen vanaf de eigen AOW 

ingangsdatum. 

http://www.svb.nl/int/nl/aow/


 
20 van 90 

In 1957 was het leven anders dan nu. Voor 1 65 plusser waren er 6 jonger dan 

65. De 6 jongeren betaalden de uitkering voor de 65-plusser. Bij de toelichting 

op de wet had de toenmalige verantwoordelijke minister al een opmerking 

gemaakt dat de gemiddelde leeftijd in Nederland zou gaan stijgen en dat de 65 

jaar in de gaten gehouden moest worden. 

Inmiddels zitten we in de situatie dat er 4 werkenden tegenover 1 65-jarige 

staan en naar verwachting neemt het aantal werkenden in 2040 ten opzichte van 

65-plussers verder af.  

We worden gemiddeld (gezond) steeds ouder en dit is natuurlijk een hele goede 

zaak, maar de kosten lopen volgens onze volksvertegenwoordigers teveel op. De 

ingangsdatum van de AOW wordt dan ook in stapjes verhoogd en zal volgens de 

huidige wetgeving binnen enkele decennia boven de 70 jaar liggen. 

De verhoging van de AOW-leeftijd wordt versneld doorgevoerd. En wel in 2018 

tot 66 jaar en, afgezwakt vanwege het pensioenakkoord, in 2024 naar 67 jaar. 

Hierna wordt naar aanleiding van de stijging van de leeftijdsverwachting de 

ingangsdatum van de AOW verder verhoogd. 

Iedere ingezetene bouwt de AOW in 50 (2% per jaar) jaar op, of je werkt of niet. 

Nederlanders die later (immigratie) ingezetene zijn geworden of enkele jaren 

geen ingezetene zijn geweest (emigratie) hebben minder AOW. Het tekort kan 

worden ingekocht. 

Vanaf 2016 is het voor AOW’ers gemakkelijker om door te werken. Als zij in 

dienst treden vallen zij onder de Cao en hebben recht op ten minste 

minimumloon en loondoorbetaling bij ziekte (13 weken in plaats van 2 jaar, 

hetgeen voor werkgever dan weer aantrekkelijker is). De Wet Werk en Zekerheid 

bepaalt ook dat de pensioendatum/ontslagdatum de AOW-ingangsdatum van de 

betreffende werknemer is of de afwijkende pensioendatum (dus extra attentie als 

de pensioendatum af wijkt van de AOW-ingangsdatum: een werknemer kan 

hierdoor met een inkomensgat worden geconfronteerd). 

De AOW-ingangsdatum zal ook de komende jaren (fors) verder 

opschuiven. 
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Anw, de Algemene Nabestaanden Wet 
De opvolger van de Algemene Weduwen en WezenWet regelt, anders dan de 

voorganger, dat de partner die achterblijft na overlijden, alleen een uitkering 

krijgt als deze niet zelf aan het werk kan. Althans dit is het idee achter de Anw.  

Een uitkering uit hoofde van de Anw wordt alleen verstrekt als de partner van de 

overledene nog geen AOW ontvangt (de AOW uitkering vervangt de eventuele 

Anw uitkering, zij sluiten op elkaar aan). 

● De leeftijd van de achterblijvende partner is zodanig dat deze niet 

“zomaar” weer een baan kan vinden (geboren voor: 1950) 
● De uitkering stopt als het jongste kind 18 jaar wordt; 
● Er is een inkomenstoets; 

● De achterblijvende partner is meer dan 45% arbeidsongeschikt. 

 

De hoogte van de Anw-uitkering is 70% van het netto minimumloon (2024: 
€ 19.080,00. 

 

De hoogte van de Anw-uitkering voor Janneke is na overlijden van Jip als volgt 

(berekening 2014): 

● De eerste € 782,70 van het inkomen wordt niet meegeteld; 
● Het inkomen boven € 782,70 wordt voor twee derde 

van de nabestaandenuitkering afgetrokken; 
● Er is geen recht op Anw bij een inkomen van € 2.541,87 per maand. 

 

Uitkering uit o.a. een partnerpensioenverzekering wordt niet meegeteld voor de 

inkomenstoets. 

Voorbeeld korting inkomen op ANW-uitkering (index 2014): 

Janneke verdient € 1.000,00 per maand.  

De eerste € 747,60 telt niet mee.  

Er blijft € 252,40 over.  

Twee derde daarvan is € 168,27.  

Dit bedrag wordt afgetrokken van de ANW uitkering en Janneke ontvangt:  

€ 1.127,17 -/- € 168,27 = € 958,90 bruto per maand. 

 

Zoals we kunnen zien moet je aan nogal wat voorwaarden voldoen om een 

(tijdelijke) uitkering te verkrijgen en is er sprake van een basisinkomen. Bijna 

alle werkgevers in Nederland hebben een aanvullend partnerpensioen geregeld. 

De hoogte van de kosten hiervan zijn relatief erg laag. 
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WIA, Wet Werk en Inkomen naar 

Arbeidsgeschiktheidsvermogen.  
Een medewerker die arbeidsongeschikt raakt, wordt de eerste twee jaar 

doorbetaald door de werkgever. Hierna vindt keuring plaats door het UWV die 

vaststelt hoeveel de medewerker nog kan verdienen. Op basis hiervan en het 

werkelijk verdiende inkomen van de medewerker wordt de hoogte van de 

uitkering vastgesteld. 

Lukt het niet om het inkomen te verdienen dat volgens het UWV verdiend zou 

kunnen worden, zal in veel gevallen de medewerker met een zeer laag inkomen 

achterblijven. Veel bedrijven hebben dit hiaat opgelost (WGA-gat verzekering). 

De verzekeringspremie is relatief laag. 

Van belang is te controleren of de uitkering na ingang stijgt. Door inflatie zal de 

waarde(ring) anders immers snel afnemen. 

De WIA loopt door tot een maximumbedrag (loongrens: 2024: € 71.628,00). 

Voor medewerkers die meer verdienen wordt vaak een extra verzekering (WGA-

excedent verzekering) afgesloten, zodat zij ook 70% van hun inkomen 

ontvangen na arbeidsongeschiktheid. 
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Het ouderdomspensioen 
Als een werknemer stopt met werken is er voor bijna alle werknemers in 

Nederland bovenop de AOW door de werkgever een pensioen geregeld.  

De hoogte hiervan is van veel factoren afhankelijk: 

● zoals het pensioengevende salaris (over welke salarisonderdelen wordt 

wel en waarover geen pensioen opgebouwd (bijvoorbeeld 13e maand, 
vakantietoeslag, eventuele bonus, overwerk of onregelmatigheidstoeslag), 

het maximum pensioengevende salaris (2024: € 137.800).  
● In veel pensioenregelingen wordt over (sommige) emolumenten geen 

pensioen opgebouwd, alleen over het vaste jaarsalaris en het 

vakantiegeld,  
● het pensioensysteem,  

● hoe wordt omgegaan met salarisverhogingen: tellen deze over alle 
dienstjaren mee of alleen over toekomstige dienstjaren,  

● wat garandeert de pensioenuitvoerder,  
● wordt het pensioen aangepast aan inflatie,  
● etcetera, etcetera.  

 

Omdat de omkeerregeling geldt (pensioenpremie is onbelast en de opbrengst is 

pas belast als het pensioen in gaat) bemoeit de fiscus zich met maximale 

pensioenhoogtes. 

Over ieder dienstjaar wordt er een gedeelte van het pensioen opgebouwd. 

Salarisverhogingen worden meegenomen naar aanleiding van het gekozen 

pensioensysteem. 

Hieronder gaan we op het ouderdomspensioen in. 

Het ouderdomspensioen wordt vanaf de pensioendatum levenslang uitgekeerd. 

Het is belangrijk dat er boven de AOW extra inkomen is. 

In onderstaande tabel staat hoe lang “we” gemiddeld leven na 65 jaar.  
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Het ouderdomspensioen kan op twee verschillende manieren toegezegd worden: 

Beschikbare premie en toegezegd pensioen (een levenslange uitkering na ingang 

in de vorm van middelloon of eindloon). 

Bij beschikbare premie staat de premie centraal, deze wordt toegezegd en de 

hoogte van het uiteindelijke pensioen is afhankelijk van onder andere het 

rendement op de ingelegde premies onderweg naar de pensioendatum en het 

ingerekende rendement dat wordt gehanteerd voor de bepaling van het 

(levenslange) pensioen. 

Bij het toegezegde pensioen (op basis van eindloon of middelloon) staat het 

uiteindelijke pensioen op het moment dat dit wordt toegezegd vast. Het 

pensioenfonds of de verzekeraar moet ervoor zorgen dat het toegezegde 

pensioen wordt uitgekeerd. Het pensioen kan verder stijgen door indexaties of 

toeslagen. 

Omdat er al AOW voor alle Nederlanders is, hoef je over een gedeelte van het 

salaris geen pensioen op te bouwen omdat dit al verzekerd is. Dit mag ook niet. 

Om deze reden wordt van het pensioengevende salaris eerst een zogenaamde 

franchise afgehaald. De hoogte van de franchise is niet wettelijk 

voorgeschreven. Er is wel een minimum franchise (de “Witteveen franchise” 

2024: € 17.545,00 voor middelloon en € 19.853,00 voor eindloon). Als een 

hogere franchise wordt gehanteerd dan de minimale bouw je dus over een deel 

van het inkomen geen pensioen op. Dit treft werknemers met de laagste 

salarissen het hardst.  

Als een werknemer in deeltijd werkt wordt de franchise voor die werknemer voor 

de berekening van de pensioenen verlaagd. Als dit niet zou gebeuren, zouden 

veel parttimers weinig of zelfs geen pensioen opbouwen. 

Voorbeeld franchiseberekening bij parttime: 

Een collega van Jip werkt 50%.  

Zowel het salaris, als de franchise bedraagt € 14.000,00. 

Voor de pensioenberekening mag ook van de franchise 50% genomen worden, 

zodat het pensioengevende salaris wordt vastgesteld op: 

Salaris € 14.000,00 -/- 50% franchise (van 14.000,00 en dus € 7.000,00) is 

€ 7.000,00. 

Zou deze regel niet gelden, dan zou er ook geen pensioen kunnen worden 

opgebouwd. 
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Voorbeeld pensioengevend salaris:  

 

Jip verdiend een salaris van € 38.000,00.  

Hij heeft een bonus en overwerktoeslag van totaal € 4.000,00, maar het 

pensioen wordt alleen over het vaste jaarsalaris en vakantiegeld opgebouwd. 

Emolumenten tellen dus niet mee.  

Het pensioengevende salaris is derhalve € 34.000,00. 

Het is gebruikelijk dat ook over het vakantiegeld pensioen wordt opgebouwd. 

 

Voorbeeld pensioengrondslag:  

 

De werkgever van Jip hanteert een AOW-franchise van € 14.000,00, Hierover 

wordt geen pensioen opgebouwd (er is immers al een staatspensioen, de AOW). 

Jip bouwt dit jaar over € 20.000,00 pensioen op.  

Het pensioengevende salaris -/- de franchise wordt de pensioengrondslag 

genoemd. 

 

De hoogte van de franchise kan door de werkgever (en de werknemers) zelf 

worden vastgesteld. De fiscus stelt alleen het minimum vast. Een hogere 

franchise gebruiken is toegestaan, maar dit is minder aantrekkelijk voor de 

pensioenopbouw. 

Hoe lager de franchise hoe meer pensioen kan worden opgebouwd (maar des te 

hoger de premie en, indien van toepassing, de eigen bijdrage).  

Als een bedrijf een lagere pensioentoezegging heeft dan maximaal, mag 

eventueel een lagere franchise worden gehanteerd. 

Voor 2024 gelden de volgende bedragen bij middelloon en bij beschikbare 

premie: 

Pensioenopbouw tot 1,701%: € 14.009,00 

Pensioenopbouw tussen 1,701% en 1,788%: € 15.816,00 

Pensioenopbouw is minder dan 1,875%: € 17.545,00 

Een zo laag mogelijk franchise is relatief het meest gunstig voor de medewerkers 

met de laagste salarissen en voor de bepaling van de hoogte van de 

nabestaandenpensioenen. Belangrijk derhalve voor ondernemingsraden. Zeker 

ook vanwege de nieuwe pensioenleeftijd van 68 jaar en de hiermee gepaard 

gaande versobering. Deze versobering kan door het hanteren van een lagere 

franchise vaak worden beperkt. 
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Voorbeeld gevolgen lagere franchise: 

 

Het bedrijf waar Jip werkt verlaagt de franchise tot € 10.000,00. 

Jip verdiend nog steeds een salaris van € 34.000,00. 

Gehanteerde franchise € 10.000,00. 

Nu bouwt Jip over € 4.000,00 salaris meer, namelijk over € 24.000,00 pensioen 

op.  

 

Nu weten we over welk gedeelte van het salaris pensioen wordt opgebouwd. 

Maar nog niet wat er nu wordt opgebouwd aan pensioen. 

Het bedrijf waar Jip werkt hanteert een pensioensysteem waarbij pensioen wordt 

toegezegd. Een middelloon of een eindloonregeling. Vastgelegd is dat alle 

werknemers over ieder dienstjaar 1,5% van de pensioengrondslag aan pensioen 

opbouwen. 

Jip bouwt dus in ons voorbeeld aan het einde van het jaar aan pensioen het 

volgende op. 

Pensioenopbouw in een salaris diensttijd regeling: 

 

Pensioengrondslag € 24.000,00. 

Opbouwpercentage 1,5%. 

1 (dienstjaar) * € 24.000,00 * 1,5% = € 360,00. 

Na 40 dienstjaren is dit € 14.440,00. 

 

Op de pensioendatum komt hier dus nog wel AOW bij, maar dit lijkt nog niet 

helemaal genoeg om zorgeloos van te kunnen leven. Vandaar dat jaarlijks een 

bedrag wordt opgebouwd en dit, als het goed is, jaarlijks verhoogd wordt 

vanwege de inflatie. 

Er zijn ook bedrijven die geen pensioen toezeggen, maar een premie. Uiteraard 

is ook deze premie van veel factoren afhankelijk, hier komen we uitgebreid op 

terug in het stuk over beschikbare premieregelingen. 

De pensioenopbouw bij beschikbare premie gaat als volgt: 

Jip heeft een beschikbare premie van 10%. 

De pensioengrondslag blijft zoals in het voorbeeld het pensioengevende salaris  

-/- de franchise is:  

€ 24.000,00 en hierover wordt 10% in de pensioenpot van Jip gestopt.  
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Er wordt dus € 2.400,00 aan het pensioenvermogen van Jip toegevoegd. 

Hoeveel pensioen Jip hiervoor kan kopen is nu niet bekend.  

Dit is afhankelijk van het rendement dat wordt behaald en de inschatting die de 

pensioenuitvoerder maakt, hoe lang Jip nog leeft en hoe lang de uitvoerder nog 

moet uitkeren.  

Overigens gaan pensioenuitvoerders op de pensioendatum van gemiddelden uit 

en niet van de gezondheidstoestand van Jip. 

We hebben nu gezien op welke wijze het pensioen wordt opgebouwd in het 

eerste deelnemersjaar van Jip, maar als het goed is, krijgt Jip op 1 januari van 

het nieuwe jaar een salarisverhoging.  

Afhankelijk van het gekozen pensioensysteem (eindloon of middelloon) heeft dit 

invloed op de pensioenopbouw in het tweede jaar. In het hoofdstuk 

pensioensystemen gaan wij hier verder op in. 

Het ouderdomspensioen is samen met de AOW en eventueel aanwezige overige 

voorzieningen (zoals spaargeld, lijfrentes, etc.) het inkomen vanaf het moment 

dat mensen stoppen met werken. 

Vragensessie 
 

In deze vragensessie kunt u vragen beantwoorden over het ouderdomspensioen 

zoals dit in jullie pensioenregeling is geregeld. 

1) Het ouderdomspensioen kan verzekerd worden als kapitaal, als 

gegarandeerd pensioen of als streefregeling (“we gaan ervan uit dat als de 

veronderstellingen kloppen het pensioen ook uitgekeerd kan worden”). 

Hoe zeker is het pensioen dat jaarlijks op de UPO/pensioen 1,2,3  

gecommuniceerd wordt ook wordt uitgekeerd? 

 Zeker, wij hebben een gegarandeerd pensioen bij een 

verzekeringsmaatschappij afgesloten (middelloon of eindloon). 

 Vrij zeker, ons pensioen is ondergebracht bij een pensioenfonds. Als de 

dekkingsgraad op niveau is, komt het wel goed. 

 Niet zeker, wij hebben een beschikbare premieregeling. 

 

 

2) In de meeste pensioenregelingen is het niveau van het te bereiken 

ouderdomspensioen lager dan wat de norm of de wens in Nederland is 

(70% van het laatstverdiende salaris). In onze pensioenregeling is het 

niveau: 

 Aansluitend op het “Nederlandse niveau” wij hebben eindloon of 

middelloon met onvoorwaardelijke indexatie volgens de CPI en de 

minimale franchise. Ingegane pensioenen worden aan de inflatie 

aangepast. 
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 Wat lager dan het “Nederlandse niveau” en medewerkers moeten ook 

echt zelf zorgen dat zij middelen hebben als zij met pensioen gaan. Dit 

wordt hen duidelijk gemaakt. 

 Een basisvoorziening en vanuit onze instelling worden medewerkers 

geadviseerd om ook zelf te zorgen voor extra inkomen na pensionering. 

 

3) Hoe wordt de hoogte van het ouderdomspensioen geregeld in uw 

pensioenregeling?  

 Wij hanteren een maximaal opbouwpercentage op basis van het 

eindloon en de minimale AOW-franchise. 

 Wij hanteren een maximaal opbouwpercentage op basis van het 

middelloon en de minimale AOW-franchise. 

 Wij hanteren niet het maximale opbouwpercentage, maar wel de 

verlaagde minimale AOW-franchise (omdat wij niet het maximale 

percentage hanteren). 

 Wij hanteren wel het maximale opbouwpercentage, maar niet de 

minimale AOW-franchise die mogelijk is. 

 Weet niet. 

 

 

4) Na pensionering zal in bijna alle gevallen waarin er een partner is ook een 

partnerpensioen worden verzekerd dat in gaat na het overlijden van de 

gepensioneerde. Gaat dit ten koste van de hoogte van het 

ouderdomspensioen? 

 Nee, hiervoor wordt gespaard en als er geen partner is of een 

partnerpensioen na overlijden van de gepensioneerde is niet gewenst, 

zal het ouderdomspensioen verhoogd worden (uitruil). 

 Ja, er wordt niet gespaard voor partnerpensioen na pensionering, dus 

als er een partnerpensioen na overlijden van de gepensioneerde 

verzekerd moet worden, gaat dit ten koste van de hoogte van het 

ouderdomspensioen (inruil). 

 

5) Bescherming van het pensioen en het opgebouwde pensioen tegen inflatie 

is erg belangrijk. Hoe is dit in jullie regeling geregeld? 

 Zowel opgebouwde pensioenen voor werknemers die in dienst zijn, als 

voor werknemers die uit dienst zijn, als ingegane pensioenen worden 

geïndexeerd; 

 Niet alle pensioenen worden geïndexeerd. 

6) Wij hebben een middelloonregeling, mogen we deze na ingang van de Wtp 

houden? En zo nee, wanneer moet deze zijn aangepast? 

 

Leveren de antwoorden op de vragen aandachtspunten op? 
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Maximum pensioengevend salaris en 

opbouwpercentages 
Het mooie van pensioen is dat de pensioenpremie die de werkgever betaalt voor 

een werknemer niet belast is. Ook het opgebouwde pensioenvermogen en 

behaalde rendement zijn niet belast. Pas op het moment dat de pensioenen in 

gaan zijn de pensioenuitkeringen belast. Het pensioen is in de regel lager dan het 

salaris, waardoor een voordeel ontstaat voor de werknemer. 

De fiscus heeft bepaald dat het maximale pensioengevende salaris € 100.000,00 

(jaarlijkse index, 2024: € 137.800,00) bedraagt. 

De Commissie die zich bezighield met de versobering van het pensioen ging 

overigens uit van een maximaal pensioengevend salaris van € 62.500,00. Een 

verdere teruggang van de maximaal gefacilieerde pensioenopbouw lijkt een 

kwestie van tijd te zijn. 

Het maximale opbouwpercentage zijn 1,657% voor eindloon en 1,875% voor 

middelloonpensioen. Als de pensioendatum voor de werknemers eerder is dan 68 

jaar, gelden lagere percentages. 

De maximale inleg bij een beschikbare premieregeling is vastgelegd in een aantal 

leeftijdsafhankelijke staffels en gebaseerd (op basis van een aantal 

veronderstellingen) dat maximaal 75% middelloonpensioen opgebouwd wordt na 

40 dienstjaren. Op de beschikbare premieregelingen gaan wij later uitgebreid in. 

Een pensioenregeling moet aan de fiscale eisen voldoen (anders is deze volledig 

belast en moet 20% revisierente worden afgedragen), maar als de werkgever 

voorstelt om de pensioenregeling aan te passen aan nieuwe fiscale regels hoort 

wel over compensatie gesproken te worden, bij versobering hoort wel 

compensatie. 

Na ingang van de Wet Toekomst Pensioenen (2028) zal voor alle werknemers 

een gelijk percentage premie gelden (maximaal 30%)*. Er zijn 

overgangsbepalingen en er is fiscale ruimte (extra 3% van de totale premie die 

de werkgever gaat betalen) voor compensatie boven de 30%. Als er sprake is 

van compensatie dient deze dus betaald te zijn in 10 jaar. Compensatie buiten 

het salaris is niet aan deze grenzen gebonden (dus langer dan 10 jaar en meer 

dan 3% mogelijk). De compensatie zal plaatsvinden naar leeftijdscohort. Ook 

nieuwe werknemers gaan deze compensatie, indien afgesproken als extra 

premie, ontvangen. 

*voor pensioenregelingen die niet zijn afgesloten bij een pensioenfonds geldt 

eerbiedigende werking als op tijd (voor 1 januari 2027) een premieregeling met 

deze leeftijdsafhankelijke premie is afgesloten. Een pensioenregeling op basis 

van middelloon mag dus worden veranderd in een premieregeling met oplopende 

premiestaffel. Dit is goedkoper dan de middelloonregeling veranderen in een 

premieregeling met leeftijdsonafhankelijke premie. 
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Pensioensystemen 
Er zijn drie systemen die invloed hebben op het op te bouwen pensioen na 

salarisverhoging: 

● eindloon;  
● middelloon; 
● beschikbare premie. 

 

De pensioenopbouw voor middelloon en eindloon werkt hetzelfde. Het verschil zit 

erin hoe met salarisverhogingen wordt omgegaan en de toezegging. De 

toezegging bij eindloon en middelloon is het op te bouwen pensioen (de jaarlijkse 

uitkering na pensionering). Bij een premie regeling wordt de premie toegezegd 

en is het uiteindelijke pensioen dus niet vooraf bekend. 

Bij eindloon wordt net gedaan of Jip ieder jaar dat hij werkt het laatstverdiende 

salaris heeft ontvangen.  

Het maximum percentage dat jaarlijks aan pensioen opgebouwd mag worden 

bedraagt 1,657% (pensioenleeftijd 68 jaar). 

In ons voorbeeld krijgt Jip een salarisverhoging van € 1.000,00 en werkt hij voor 

het tweede jaar bij het bedrijf. 

Zijn opbouw is, ervan uitgaande dat de franchise ongewijzigd blijft, als volgt. 

Rekenvoorbeeld pensioenopbouw in eindloonpensioen met een 

salarisverhoging: 

 

Pensioengrondslag jaar 1: € 24.000,00 * 1 (dienstjaren) * 1,5% =  € 360,00 

Pensioengrondslag jaar 2: € 25.000,00 * 1 * 1,5% =    € 375,00 

Totaal pensioen jaar 2:     € 25.000,00 * 2 * 1,5% =    € 750,00 

 

Als de pensioentoezegging op basis van middelloon zou zijn, wordt ieder jaar 

over het op dat moment verdiende salaris het pensioen opgebouwd.  

Rekenvoorbeeld pensioenopbouw in middelloonpensioen met een 

salarisverhoging: 

 

Pensioengrondslag jaar 1: € 24.000,00 * 1 * 1,5% =    € 360,00 

Pensioengrondslag jaar 2: € 25.000,00 * 1 * 1,5% =    € 375,00 

Totaal:              € 735,00 
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Als de pensioenopbouw plaats vindt op basis van beschikbare premie, wordt 

net als bij middelloon, van jaar tot jaar over het in dat jaar verdiende salaris 

premie opgebouwd, dit is geen pensioen maar de premie wordt toegevoegd aan 

het pensioenkapitaal.  

Rekenvoorbeeld salarisstijging bij beschikbare premie: 

 

Pensioengrondslag jaar 1 € 24.000,00 * 1 * 10% = € 2.400,00 

Pensioengrondslag jaar 2 € 25.000,00 * 1 * 10% = € 2.500,00 

 

Het is niet zo dat het ene systeem beter is dan het andere.  

De ingrediënten, zoals de gehanteerde franchise en 

toeslagen/indexatie/winstdeling/eigen bijdrage zijn van groot belang. 

En ook de zekerheid. Zij bepalen mede het uiteindelijke pensioen. Dit zijn 

aandachtspunten voor ondernemingsraden. 

 

Kenmerken eindloon 

Bij het eindloonpensioen wordt er bij de berekening vanuit gegaan dat de het 

pensioengevende salaris over alle dienstjaren meetelt voor de vaststelling van de 

hoogte van het pensioen. 

Voorbeeld eindloonpensioen na 40 dienstjaren: 

Janneke werkt al 40 jaar bij een bedrijf met een eindloonpensioenregeling.  

Zij heeft mooie carrière gemaakt.  

Zij begon met een salaris van € 25.000,00.  

De franchise was (en blijft in ons rekenvoorbeeld voor het gemak ongewijzigd) 

€ 15.000,00.  

Zij bouwt dus pensioen op over salaris -/- franchise is € 10.000,00.  

De opbouw is 1,5% per dienstjaar en hiermee € 150,00 per jaar.  

Over 40 jaar zou dit zijn: 

40 maal 1,5% maal € 10.000,00 is € 6.000,00 pensioen. 

 

Haar salaris stijgt echter tot € 65.000,00 

Door het eindloonprincipe stijgt haar pensioen tot: 

€ 65.000,00/- € 15.000,00 * 1,5% * 40 = € 30.000,00 
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In tegenstelling tot het middelloonpensioen wordt er bij het eindloonpensioen 

voor de berekening van het pensioen vanuit gegaan dat Janneke alle jaren 

hetzelfde (laatste) salaris heeft verdiend.  

Er kan een groot verschil ontstaan tussen het pensioen uit de middelloonregeling 

en de eindloonregeling,  

Dit leggen we hierna bij middelloonpensioen uit. 

Het maximum percentage dat jaarlijks aan pensioen bij een eindloonpensioen 

opgebouwd mag worden bedraagt (bij pensioendatum 68 jaar) 1,657%. Een 

lager percentage is uiteraard wel toegestaan. 

Als een lager percentage dan het maximum wordt toegezegd aan de 

medewerkers mag een lagere franchise worden gehanteerd.  

Hierover meer bij het onderwerp over de franchise. 

Eindloonpensioenregelingen komen steeds minder voor. Oorzaak hiervan is dat 

de salarisverhogingen meetellen over alle dienstjaren, waardoor de kosten bij 

een lange diensttijd sterk oplopen. 

 

Kenmerken middelloon 

Bij het pensioen op basis van middelloon worden salarisaanpassingen alleen 

meegenomen over dat dienstjaar.  

Er is dus, in tegenstelling tot eindloon, meer sprake van dat het pensioen een 

afspiegeling is van het gemiddeld verdiende salaris. 

Zonder inflatiecorrectie (hierover later meer) vindt uitholling van het pensioen 

door inflatie plaats. 

Als we Janneke als voorbeeld nemen zouden de berekeningen voor haar bij het 

middelloonpensioen als volgt uitpakken: 

De pensioenopbouw in jaar 1 is gelijk aan dat van het eindloonpensioen. 

We werken de salarisaanpassingen zoals deze plaatsvinden bij de berekening van 

een middelloonpensioen hierna uit. 

Janneke werkt al 20 jaar bij een bedrijf, maar in tegenstelling tot het vorige 

voorbeeld heeft het bedrijf een middelloonpensioenregeling.  

Zij heeft dezelfde salarisaanpassingen gekregen (dit maakt het voor de 

rekenvoorbeelden ook wel iets overzichtelijker). 

Zij begon met een salaris van € 25.000,00.  

De franchise was (en blijft in ons rekenvoorbeeld voor het gemak ongewijzigd) 

€ 15.000,00.  

Zij bouwt dus pensioen op over salaris -/- franchise is € 10.000,00.  

De opbouw is 1,5% per dienstjaar en hiermee € 150,00 per jaar.  
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Het salaris in jaar 2 (en hierna jaarlijks met € 1.000,00) wordt aangepast tot 

€ 26.000,00. 

Het rekenvoorbeeld voor de pensioenverwerking bij de middelloon 

pensioenregeling is als volgt: 

 

Jaar 1: 1,5% x € 25.000,00 -/- € 15.000,00 x 1 dienstjaar:  € 150,00 

Jaar 2: 1,5% x € 26.000,00 -/- € 15.000,00 x 1 dienstjaar:  € 165,00 

Jaar 3: 1,5% x € 27.000,00 -/- € 15.000,00 x 1 dienstjaar:  € 180.00 

 

In tegenstelling tot het eindloonpensioen, waarbij een salarisstijging over alle 

dienstjaren meetelt, wordt bij het middelloonpensioen uitgegaan dat Janneke 

ieder jaar pensioen opbouwt over het salaris dat zij in dat betreffende jaar 

verdiende.  

Er kan hierdoor een groot verschil ontstaan tussen het pensioen uit de 

middelloonregeling en de eindloonregeling. 

De carrière die Janneke heeft doorgemaakt houdt in dat haar salaris is gestegen 

tot € 65.000,00. 

Na 40 jaar is de pensioenberekening dan als volgt: 

Pensioenberekening middelloonpensioen na 40 dienstjaren: 

 

(Pensioengrondslag jaar 1 + pensioengrondslag jaar 40) / 2 =  

gemiddelde grondslag x dienstjaren x opbouwpercentage 

Voorbeeld: 

Pensioengrondslag jaar 1 = € 15.000,00 en in jaar 40 = € 50.000,00. 

(€ 15.000,00 + € 50.000) / 2 = € 32.500,00 x 40 x 1,5% = € 19.500,00 

 

Het verschil met het pensioen uit de eindloonpensioenregeling (€ 50.000,00 x 

40 x 1,5% = € 30.000,00) is aanzienlijk. 

 

Om deze reden wordt in veel middelloonpensioenregeling opgenomen dat de 

opgebouwde pensioenen worden aangepast, bijvoorbeeld aan de inflatie. 

Stel dat de onderneming waar Janneke werkt het pensioen jaarlijks zou 

aanpassen en dat de salarisverhogingen van Janneke gelijke tred houden met de 

inflatie, dan komen de pensioenen in de eindloon en de middelloonregeling 

volgens dit voorbeeld gelijkwaardig uit. 
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Carrièrestijgingen tellen in een eindloonregeling volledig mee en in een 

middelloonregeling krijg je uiteraard geen jaarlijkse compensatie voor 

salarisverhogingen boven de inflatie (dan zou het eindloon zijn). 

Hierdoor kan gesteld worden dat als de inflatiecorrectie gelijke tred houdt met de 

salarisontwikkeling, middelloonpensioen en eindloonpensioen voor veel 

werknemers die geen carrièresprongen maken redelijk vergelijkbare 

pensioenuitkomsten geven. 

Het maximum percentage dat jaarlijks aan pensioen opgebouwd mag worden 

bedraagt bij een middelloonregeling 1,875% (pensioendatum 68 jaar). Een lager 

percentage is uiteraard ook toegestaan. 

Als een lager percentage wordt toegezegd aan de medewerkers mag een lagere 

franchise worden gehanteerd. Hierover meer bij het onderwerp franchise. 

We hebben hiervoor gezien hoe hoog de pensioenen zijn bij de verschillende 

salarissystemen, maar nog geen rekening gehouden met de AOW uitkering.  

We willen natuurlijk weten of de 70% waarvan nog steeds de meeste 

Nederlanders uit gaan een beetje haalbaar is. 

Inkomen na ingang AOW: 

 

Het salaris dat Janneke verdiende toen zij met pensioen ging bedroeg 

€ 65.000,00. 

In het eindloonpensioen bouwde Janneke een pensioen op van € 30.000,00. 

In het middelloonpensioen bouwde Janneke een pensioen op van € 19.500,00. 

Hierbij komt dan de AOW.  

Janneke is alleenstaand.  

Janneke krijgt de enkelvoudige AOW van ca. € 18.000,00 en komt dus bij het 

eindloonpensioen uit op € 48.000,00 (73% van het laatstverdiende salaris). Dit 

percentage zal door inflatie jaarlijks lager worden. 

Bij het middelloonpensioen wordt het pensioeninkomen van Janneke 

€ 37.500,00 (€ 19.500,00 + € 18.000,00) en 57% van haar salaris. 
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Inflatie en middelloonregelingen 

De inflatie, de geldontwaarding, is in Nederland momenteel relatief laag (2020: 

ca 2%). Dit percentage geldt ook zo ongeveer gemiddeld voor de afgelopen 10 

jaar). In 2021/2022 is de inflatie uit de hand gelopen. 

Zonder jaarlijkse aanpassing kom je met een middelloonpensioen, ook bij een 

zeer lage inflatie, na verloop van tijd toch niet best uit. Na 10 jaar ben je bij de 

huidige inflatie al bijna 22% koopkracht kwijt als het pensioen niet tegen inflatie 

beschermd wordt. 

In een pensioenregeling is het uiteraard van belang dat er stilgestaan wordt bij 

koopkrachtbescherming. Toekomstbestendige indexaties dus. 

In veel pensioenregelingen wordt er een onderscheid gemaakt tussen de 

indexatie van groepen werknemers: 

- Actieven: opgebouwde pensioenen van werknemers die in dienst zijn 

worden aangepast; 

- Premievrije pensioenen van de werknemers die uit dienst zijn gegaan en 

ingegane pensioenen van werknemers die hun pensioen maandelijks 

ontvangen. 

Opgemerkt wordt dat inflatie beter vanuit historisch perspectief bezien kan 

worden en dan komen we de afgelopen 50 jaar (het uiteindelijke pensioen loopt 

gemiddeld nog langer) een aantal feitelijkheden tegen die het noodzakelijk 

maken dat er over een inflatiecorrectie in pensioenregelingen de nodige aandacht 

wordt besteed.  

Feiten inflatie in Nederland afgelopen 50 jaar: 

● De inflatie heeft gelegen tussen de 0 en 14% (2022); 
● Eind 2022 is de inflatie fors opgelopen (zelfs boven de 17%) vanwege 

verschillende crisissen. Of dit tijdelijk is moeten we afwachten. In 2023 is 
deze weer fors teruggezakt (okt 22-okt 23: -0,41%); 

● (ongewogen) Gemiddeld zitten we in Nederland in de buurt van de 6%; 
● € 100,00 pensioen in 1965 zou in 2015 dus moeten zijn gestegen tot  

€ 600,00 om een vergelijkbaar inkomen te hebben. 

 

Bij een middelloonpensioen is het derhalve van groot belang om een jaarlijkse 

goede indexatie (ook wel toeslag genoemd) te regelen.  

Deze prijsaanpassingen kunnen op veel manieren plaatsvinden. 

Eerst behandelen we of de toeslagen voorwaardelijk of onvoorwaardelijk 

zijn en hierna de maatstaf waarop de toeslagen zijn vastgesteld. 

Bij voorwaardelijk geldt dat de toeslagen alleen worden toegekend als er aan 

overeengekomen voorwaarden wordt voldaan, bij voorbeeld of er voldoende 

middelen in een voor indexaties bedoeld depot dat gevoed wordt door de 

overrente die de pensioenuitvoerder geeft zijn. Er is dus wel sprake van een 

intentie, maar er wordt een slag om de arm gehouden. Gediscussieerd kan 



 
36 van 90 

worden over wat nou precies “middelen” zijn als dit niet volledig en juist is 

beschreven. Als de pensioenuitvoerder geen middelen beschikbaar heeft 

(winstdeling/overrente) maar de werkgever heeft goede winsten, zou ook van 

deze middelen uitgegaan kunnen worden. 

Er wordt jaarlijks berekend of en hoeveel er geïndexeerd wordt. 

Er is de afgelopen jaren veel onduidelijkheid ontstaan over hoe voorwaardelijk de 

voorwaardelijkheid is. Lees de oude pensioenreglementen hierop maar eens na. 

Wat was bedoeld, wat zijn middelen (heeft het bedrijf middelen of het depot?), 

wat heeft de verzekeraar en de werkgever eraan gedaan om te indexeren, etc? 

Bij bedrijfstakpensioenfondsen hebben we de afgelopen jaren gezien dat er 

onvoldoende geld in de pensioenpotten aanwezig is en hebben de meeste 

pensioenfondsen niet geïndexeerd.  

Dit geldt voor zowel ingegane pensioenen als opgebouwde pensioenen.  

Weliswaar is in de meeste pensioenregelingen die zijn ondergebracht in een 

bedrijfstakpensioenfonds de intentie opgenomen dat er jaarlijks geïndexeerd 

wordt, maar alleen als er voldoende vermogen aanwezig is (wettelijke bepaling). 

Het Financiële Toetsingskader (nFTK), dat op 1 januari 2015 is ingaan, regelt of 

en hoeveel indexatie er gegeven mag worden. Het FTK gaat ervan uit dat er ten 

minste nominale pensioenen kunnen worden uitgekeerd en pas bij een goede 

dekkingsgraad (> 110%), voldoende buffers en als het fonds op basis van 

dekkingsgraad en buffers 10 jaren kan indexeren, is indexatie toegestaan. 

Volledige indexatie mag pas worden gegeven bij een dekkingsgraad van 140%. 

Vanwege de Wet toekomstpensioenen zijn de indexatieregels versoepeld en mag 

eerder geïndexeerd worden. Pensioenfondsen maken hiervan in 2023 gebruik. 

Rekenmodellen laten zien dat zelfs bij een dekkingsgraad van meer dan 200% de 

tekorten die de afgelopen jaren zijn opgelopen niet zomaar worden ingelopen.  

Ook bij de meeste pensioenregelingen die bij een verzekeraar zijn ondergebracht 

geldt dat toeslagen afhankelijk zijn van beschikbare middelen.  

Bij een verzekeraar wordt meestal gesproken over indexatie aan de hand van de 

beschikbare overrente. 

In de bepaling van de hoogte van de premie is al rekening gehouden met een 

verwachte rente (de rekenrente).  

Verzekeringsmaatschappijen garanderen de pensioenen, dus zijn zij voorzichtig 

met het bepalen van de hoogte van deze rekenrente. Als zij tekort komen, 

moeten zij het verschil er immers zelf bijleggen. Zij geven immers een garantie. 

In de meeste pensioencontracten werd er gerekend met 3% rekenrente (nieuwe 

contracten 2,5% tot de marktrente (2022: -0,4 en 2023 ca 1% of zelfs 0%). 

Als de verzekeraar meer rente behaalt dan de afgesproken rekenrente, wordt het 

overschot (en vaak onder aftrek van kosten voor hen, de zogenaamde 

beheervergoeding van meestal 0,1% of 0,25% of 0,5%) gebruikt voor 
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indexaties. Ervaring leert dat de meeste nieuwe middellooncontracten worden 

afgesloten zonder enige kans op indexaties. 

Veel pensioenverzekeraars bepalen hun overrente aan de hand van het 

zogenaamde “U” rendement. 

Het “U” rendement is een fictief pakket staatsleningen (en dus zeer laag). 

Dit “U” rendement was 2022 0,7%, over 2023 2,66% en als er al 3% of een 

ander lager percentage is ingerekend in de premie, valt er dus niets te indexeren 

en worden de pensioenen door inflatie uitgehold. Een aandachtspunt voor 

Ondernemingsraden. 

In ieder geval blijkt dat bij dit soort constructies (overrente op basis van 

staatsleningen) de inflatie niet bijgehouden wordt, immers de rente die de 

overheid betaalt ligt normaliter in de buurt van de inflatie en als je hiervan de al 

ingerekende rente van bij voorbeeld 2 of 3% af trekt, kom je altijd slecht uit. 

De overrente wordt vaak in een depot gestort en hieruit worden dan de 

toeslagen betaald. 

Ook stoppen de inflatiecorrecties in veel pensioenregelingen na ingang van het 

pensioen en ook als het pensioencontract met de verzekeraar premievrij wordt 

gemaakt (bij voorbeeld omdat de tarieven van de verzekeraar veranderen! Of als 

wordt overgestapt naar een premieregeling). Of dit zondermeer is toegestaan is 

voer voor rechters en wij verwachten hierover nog vele processen. Zo bepaalde 

de rechter in een door gepensioneerden van Euronext en deelnemers van John 

Crane aangespannen procedure dat er sprake was van wanprestatie van de 

werkgever en moest de vervallen indexatie teruggedraaid worden. 

De werkgever en werknemers kunnen ook met elkaar afspreken dat de 

werkgever een bedrag per jaar toevoegt aan een depot van waaruit de indexaties 

betaald kunnen worden. In ieder geval wordt er dan iets gedaan. 

Aangezien een AOW-er nog gemiddeld meer dan 15 jaar leeft, is de koopkracht 

na 15 jaar zonder inflatiecorrectie behoorlijk afgenomen. Het verschil tussen een 

middelloonregeling met een goede en met en een minder goede inflatiecorrectie 

gaat al snel naar de 50% toe. Meer of minder pensioeninkomen! 

Ondanks dat vanuit de winstdeling of de overrente niet veel indexaties te 

verwachten zijn, zijn er wel oplossingen mogelijk om er toch voor te zorgen dat 

de pensioenen niet jaarlijks door inflatie worden uitgehold. 

De AOW wordt wel ieder half jaar aangepast. 

Pensioenpaard van Troje 
In veel pensioenregelingen ontvangen ex-werknemers ook voorwaardelijke indexatie. Het is 
uiteraard niet toegestaan om de voorwaarden voor ex-werknemers te veranderen. Door het 
beëindigen van het contract met de pensioenuitvoerder (alle pensioencontracten worden voor een 
beperkte termijn -meestal 5 jaar- afgesloten) kan de winstdeling en hiermee de indexaties vervallen. 
Veel verzekeraars (en pensioenadviseurs) zijn veel te gemakkelijk met het begrip voorwaardelijk 
omgegaan. Omdat er nu geen winstdeling en dus geen indexatie is en deze de komende paar jaren 
ook niet verwacht wordt is bij veel pensioenuitvoerders een volledige streep door toekomstige 
indexaties gezet. Ook voor ex-werknemers en gepensioneerden. De gepensioneerden van o.a. 
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Euronext hebben hierover een zaak aangespannen en de rechter heeft hen uiteraard gelijk gegeven. 
Erg veel bedrijven gaan hierdoor tegen problemen aanlopen. OR-Pensioenadviseurs heeft hierover 
een aantal artikelen geschreven en noemt dit Het pensioenpaard van Troje. 
Inmiddels (2024) zijn hier al meerder rechtszaken over gevoerd en in een aantal gevallen hebben 
werknemers gelijk gekregen. De pensioentoezegging was immers dat een werkgever de intentie 
(=bedoeling) heeft om te indexeren en door het beëindigen van het contract met een verzekeraar 
verdwijnt de kans op indexaties volledig. 

 

Bij onvoorwaardelijke toeslagen geldt dat, ook al is er minder rendement 

behaald, of is de pensioenpot niet gevuld volgens de overheidsregels, dat de 

afgesproken toeslagen dan toch uitgekeerd moeten worden.  

De werkgever moet dan een extra storting doen en de pensioenreserve op peil 

brengen. 

De toeslagen zijn bij een onvoorwaardelijke toezegging afhankelijk van de 

maatstaf die is gekozen.  

Bijvoorbeeld de loonindex wordt gevolgd of de inflatiecorrectie die geldt bij het 

desbetreffende bedrijf. 

Als is afgesproken dat het pensioen onvoorwaardelijk geïndexeerd wordt, kan dit 

over het opgebouwde pensioen niet zo maar worden veranderd (PW Art 20). De 

indexatie maakt volgens het Hof deel uit van de pensioentoezegging. Dit is de 

afgelopen jaren nogal eens misgegaan en zal hersteld moeten worden. In de Cao 

voor het Verzekeringsbedrijf is dit mogelijk misgegaan. De onvoorwaardelijke 

indexaties zijn vervangen door voorwaardelijke. Deze zaak ligt inmiddels bij de 

Hoge Raad. Goed als de Ondernemingsraad over vervallen van oude indexaties 

vragen stelt. 

De Pensioenwet schrijft voor dat er duidelijk gecommuniceerd moet worden over 

het toeslagenbeleid. In de praktijk zien wij nogal eens dat enerzijds in het 

pensioenreglement is geschreven dat de werkgever de intentie of de ambitie 

heeft om jaarlijks te indexeren en anderzijds de winstdeling die de verzekeraar 

ter beschikking stelt hiervoor wordt gebruikt en de werkgever geen extra 

inspanningen doet om te indexeren als de verzekeraar geen middelen ter 

beschikking stelt. De vraag is dan hoe het daadwerkelijk met de intentie zit? Wat 

heeft de werkgever eraan gedaan om de intentie, de bedoeling, waar te maken? 

Als je iets wil, moet je er ook iets voor doen en zeker niet het contract 

beëindigen waardoor zicht op indexaties helemaal vervalt. 

Er mag over de indexatie eigenlijk geen onduidelijkheid bij de werknemers zijn.  

In dit kader geldt dat onzekerheid over de hoogte van de indexatie wel duidelijk 

is. 

Wij adviseren ondernemingsraden om zich te verdiepen in de indexatie.  

● Waarvan is deze afhankelijk; 
● Welke ambitie is er en wat wordt aan de ambitie gedaan; 
● Wanneer krijgen de medewerkers dit wel en wanneer niet; 

● Hoe groot is de kans dat er geïndexeerd wordt; 
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● Wat is in oude pensioenreglementen geschreven over indexaties? Sluit dit 

nog steeds aan bij wat nu in het reglement staat. Is dit veranderd? Is 
hiervoor instemming gevraagd en gegeven en hoe pakt dit uit voor de ex-

werknemers en gepensioneerden? 
● Is onvoorwaardelijke indexatie veranderd in voorwaardelijke indexatie? En 

geldt dit dan voor nieuwe pensioenopbouw of ook voor al opgebouwde 

pensioenen voor datum van wijziging. Dit is niet toegestaan en wel vaak 
gebeurd. 

● Wat is er in het verleden afgesproken en gecommuniceerd naar de 
medewerkers? 

● Is er in het verleden geen pensioencontract geweest dat premievrij is 

gemaakt, waardoor ex-werknemers geen indexaties meer (kunnen) 
ontvangen? 

● Heeft de pensioenuitvoerder de afgelopen jaren de indexatie niet 
(eenzijdig) veranderd? En is er dus geen instemming gevraagd en 
verleend door de (ex-) werknemers? 

 
Eigenlijk zou hier periodiek bij stilgestaan moeten worden. 

Koopkrachtbescherming is immers van groot belang. 

Pensioen wordt op een gegeven moment het inkomen waarvan de werknemer of 

zijn nabestaanden (eventueel voor een deel) moeten kunnen leven. Pensioen is 

dus uitgesteld inkomen. 

In de pensioenregeling kan daarom worden bepaald of er indexatie wordt 

verleend en zo ja, wat het ambitieniveau is en welke voorwaarden gelden bij de 

indexatieverlening.  

Het doel van indexatie, beschermen tegen inflatie, kan worden bereikt door de 

opgebouwde aanspraken of de ingegane pensioenuitkeringen van jaar tot jaar te 

verhogen aan de hand van een prijs- of loonindex. 
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Vragensessie 
In deze vragensessie kun je nagaan hoe de indexatie, voor zover aanwezig, in 

jullie pensioenregeling is geregeld. 
 

1) Pensioenregelingen hebben als kenmerk dat zij een lange periode beslaan. 

Het gespaarde pensioengeld dat dit jaar wordt gespaard, wordt misschien 
pas over 50 jaar uitgekeerd. Heb je enig idee hoe hoog de gemiddelde 

inflatie de afgelopen 50 jaar in Nederland is geweest? 
 Tussen de 0 en 14%. 

 Gemiddeld 6%. 

 € 100,00 opgebouwd pensioen in 1965 zou nu tot € 600,00 in waarde 

moeten zijn gestegen om hetzelfde te kunnen kopen. 

 Anders, t.w. …………………. 

 Weet niet. 

 

2) In pensioenregelingen kan indexatie worden toegezegd. Bij de 
indexatietoezegging kan de indexatie voorwaardelijk of onvoorwaardelijk 

zijn Op welke wijze wordt het pensioen in jullie pensioenregeling 
geïndexeerd? 

 Voorwaardelijk, omdat de indexatie jaarlijks afhankelijk is van nadere 

besluitvorming door het pensioenfonds of de werkgever. 

 Onvoorwaardelijk, want onze pensioenen worden elk jaar geïndexeerd. 

 Onze pensioenen worden niet geïndexeerd. 

 Weet niet. 

 

3) Als er sprake is van onvoorwaardelijke indexatie. Is bekend op welke wijze 

deze indexatie wordt gefinancierd? 
 Werkgever moet jaarlijks bijstorten. 

 Is geen taak van de ondernemingsraad. 

 Anders, t.w. …………………. 

 Weet niet. 

 

4) Als er sprake is van voorwaardelijke indexatie, waarvan is de 
voorwaardelijkheid afhankelijk? 
 van het beleggingsdepot, waarin actief wordt belegd in aandelen en 

obligaties. 

 Van de overrente die afhankelijk is van actieve beleggingen door de 

pensioenuitvoerder. 

 Van de overrente afhankelijk is van het rendement op staatsleningen, 

onder aftrek van de al ingerekende rekenrente en een percentage voor 

de verzekeraar. 

 Werknemers bepalen zelf hun beleggingsmix. Onze leeftijdsafhankelijke 

staffel is gebaseerd op 4% rekenrente en de inflatiecorrectie zal uit het 

extra rendement moeten komen. 
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 Werknemers bepalen zelf hun beleggingsmix. Onze leeftijdsafhankelijke 

staffel is gebaseerd op 3% rekenrente en de inflatiecorrectie zal uit het 

extra rendement moeten komen. 

 Onze pensioenregeling kent geen indexatie. 

 Weet niet. 

 

5) Ben je, na de beantwoording van deze vragen van mening dat jullie 

pensioenregeling voldoende is beschermd tegen de gevolgen van inflatie? 
 Ja. 

 Nee. 

 Weet niet. 

 

6) De pensioenregeling bestaat uit een aantal delen. Er kan voor gekozen 

worden om pensioenonderdelen wel of niet te indexeren. Op welke wijze is 

dit in uw pensioenreglement geregeld? 

 Partnerpensioen dat in gaat bij overlijden voor de pensioendatum wordt 

levenslang geïndexeerd. 

 Ingegane ouderdomspensioenen en partnerpensioenen worden 

geïndexeerd. 

 Premievrije pensioenen voor de in dienst zijnde medewerkers worden 

geïndexeerd. 

 Premievrije pensioenen voor ex-medewerkers worden geïndexeerd. 

 Premievrije pensioenen worden geïndexeerd. 

 Verzekerd inkomen na arbeidsongeschiktheid (WGA-hiaat en excedent) 

wordt geïndexeerd. 

 Wij indexeren niet. 
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Beschikbare premieregelingen 
Ook bij beschikbare premieregelingen is de jaarlijkse ontwikkeling van het 

opgebouwde pensioen, samen met de jaarlijkse toevoeging van de premie, van 

groot belang. 

Steeds meer ondernemingen stappen af van het pensioensysteem waarbij de 

pensioenen zijn gegarandeerd (uitkeringsgarantie, defined benefit of DB) naar 

een systeem waarbij de premie wordt gegarandeerd (premieinleg, beschikbare 

premie defined contribution of DC). Na invoering van “het pensioenakkoord” in 

2028 is beschikbare premie de enig mogelijke pensioentoezegging. 

Oorzaken hiervoor zijn onder andere de volgende: 

● De kosten voor een gegarandeerd pensioen (eindloon en middelloon) zijn 

de afgelopen jaren fors gestegen. Garantie geven is erg duur en beperkt 
de mogelijkheden om beleggingswinst te halen; 

● De uitvoeringskosten zijn vaak veel lager dan bij de DB-regelingen. Dit 
betekend dat de kans dat je voor dezelfde euro inleg meer pensioen 

ontvangt groter is; 
● Kans (grote en logische kans) op een hoger rendement dan bij 

garantiepensioenregelingen, waardoor je voor dezelfde premie een hoger 

pensioen zou kunnen kopen; 
● Er is in ieder geval een kans op indexaties (in tegenstelling tot middelloon 

met indexatie op basis van overrente en staatsleningen); 
● De kosten zijn veel gemakkelijker en beter budgetteerbaar (de werkgever 

zegt immers een premie toe); 

● De kosten van de huidige pensioenregeling worden als te hoog ervaren; 
● Verleggen risico’s rendement en langlevenrisico (als we gemiddeld langer 

leven kun je voor hetzelfde pensioenkapitaal minder levenslang pensioen 
inkopen) overdragen naar de werknemers; 

● Veel werkgevers hebben, volgens accountantsregels, de plicht om een 

boekhoudkundige reserve aan te houden (waarvoor jaarlijks een lastige en 
dus dure berekening nodig is); 

● Geen gevolgen bijstorting bij waardeoverdrachten (hierover later meer bij 
wisseling dienstbetrekking). 

 

De overheid heeft strakke regels opgesteld voor beschikbare premieregelingen, 

je kunt als werkgever niet zomaar een bedrag in de pensioenpot stoppen.  

Tevens hebben we in dit kader te maken met “gelijke behandeling”. 

Het pensioen voor een oudere werknemer is immers duurder dan dat voor een 

jongere werknemer. De ingelegde premie vangt langer of korter rendement. 

Bij de beschikbare premie regeling komen twee vormen het meest voor: 

● Alle werknemers ontvangen een gelijk percentage (dit wordt op termijn de 

enige optie), de vlakke of leeftijdsonafhankelijke premie; 
● De hoogte van de premie is leeftijdsafhankelijk (afgeleid van de door de 

fiscus voorgeschreven leeftijdsafhankelijke premiestaffels, blijft mogelijk, 
mits dit voor 1 juli 2023 de pensioentoezegging is of middelloonpensioen 
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wordt voor 2028 omgezet in een premieregeling met leeftijdsafhankelijke 

premie). 

 

De basis voor de pensioenberekening is net als bij middelloon en eindloon: er is 

een salaris, een franchise en dan bij beschikbare premie geen pensioen, maar er 

gaat geld in de persoonlijke pensioenpot en we weten niet hoeveel pensioen hier 

uit gaat komen, zoals dit wel het geval is bij een middelloon of eindloonpensioen. 

Hierbij is ieder jaar wel precies bekend hoeveel pensioen je hebt opgebouwd. 

Hoe hoog het uiteindelijke pensioen is, is afhankelijk van de ingelegde premies, 

de waardeontwikkeling (rendement) van de ingelegde bedragen tijdens de 

looptijd, de rentestand en levensverwachting op de pensioendatum. 

Het eerste systeem, een vaste percentage premie voor alle werknemers, is 

gemakkelijk: de vastgestelde premie is afhankelijk van het percentage dat wordt 

toegezegd en is onafhankelijk van de leeftijd van de werknemer, alleen van 

salaris en franchise. Bij een vlakke of leeftijdsonafhankelijke premie ga je naar 

verwachting ieder jaar wat minder pensioen opbouwen, omdat de inleg jaarlijks 

korter rendement kan genereren. Op jonge leeftijd kun je dus al veel pensioen 

opbouwen. 

Het toegekende percentage mag niet hoger zijn dan het maximum dat geldt voor 

de jongste deelnemer (je mag niet teveel pensioen opbouwen, hierover meer in 

het stuk over de leeftijdsafhankelijke staffel). 

Voorbeeld berekening premie bij een beschikbare premie regeling: 

 

Peter verdient € 25.000,00. 

De franchise bedraagt € 15.000,00. 

Peter is 25 jaar. 

Het percentage van de pensioenpremie bedraagt 7. 

Jaarlijks wordt 7% van € 25.000,00-/- € 15.000,00 toegevoegd aan het 

pensioenkapitaal: € 700,00. 

Als Peter 67 jaar oud is, wordt nog steeds 7% van de pensioengrondslag aan 

premie aan de pensioenreserve van Peter toegevoegd. 

 

Het tweede systeem, de leeftijdsafhankelijke premiestaffel is technisch wat 

lastiger. 

De belastingdienst heeft vastgelegd hoeveel premie er maximaal toegezegd mag 

worden aan werknemers.  

Premies zijn aftrekbaar van de winst van ondernemingen, dus bemoeit de 

belastingdienst zich hiermee.  
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Volgens de Wet Loonbelasting en de uitwerkingen hiervan is het maximale 

pensioen volgens de normen van eindloon vastgesteld op 1,657% en middelloon 

1,875%. 

De belastingdienst wil niet dat er meer premie wordt betaald dan wat nodig zou 

kunnen zijn om aan deze maximale pensioenen te komen.  

De belastingdienst heeft ervoor gekozen om als uitgangspunt voor de berekening 

van de maximale premieopbouw de maxima zoals deze ook gelden voor 

middelloon te hanteren. 

Het pensioen volgens beschikbare premie mag dus niet hoger uitkomen dan 75% 

van het gemiddeld verdiende salaris in 40 jaar.  

De belastingdienst heeft besloten dat 4% of 3% rendement haalbaar zou moeten 

zijn. En op deze percentages zijn de leeftijdsafhankelijke premiestaffels 

gebaseerd. Als een van deze staffels gehanteerd wordt zit dus achter de 

berekening dat als jaarlijks precies 3% of 4% rendement wordt behaald je 

precies 75% van het gemiddeld verdiende salaris aan pensioen hebt opgebouwd. 

Marktrentestaffels 

Vanwege de lage rente en de economische crisis van de afgelopen jaren en 

hiermee gepaard gaande slechte beleggingen en dus verwacht lage pensioenen, 

mag ook het tarief dat de pensioenverzekeraar (2% en zelfs 0%) hanteert voor 

middelloonpensioenen gerekend worden. Hoe lager het ingerekende percentage 

rente, des te hoger de leeftijdsafhankelijke staffel wordt en dus een grotere kans 

op een beter pensioen. Er worden ook steeds vaker staffels aangeboden die 

gebaseerd zijn op een lagere ingerekende rente.  

Als gebruik gemaakt wordt van de staffel die is gebaseerd op het rentetarief dat 

de verzekeraar hanteert voor middelloonpensioen, moet, als de rente aantrekt en 

de pensioenuitvoerder met een hogere rekenrente gaat werken, de 

leeftijdsafhankelijke staffel worden aangepast aan het nieuwe tarief van de 

pensioenuitvoerder. Hiervoor geldt een termijn van 5 jaar.  

In de toelichting op de Wtp is de zogenaamde 38R staffel opgenomen. Deze 

staffel is erop gebaseerd dat een maximum pensioen (70% gemiddeld verdiende 

salaris na 42 dienstjaren) kan worden bereikt als jaarlijks 1,5% rendement wordt 

behaald. Het ingerekende rendement is vrij defensief, zodat er ruimte is om eer 

rendement te halen dat gebruikt kan worden om de ontwaarding door inflatie bij 

te houden. 

Leeftijdsafhankelijke premiestaffels 

Zoals geschreven heeft de belastingdienst een aantal leeftijdsafhankelijke 

premiestaffels voorgeschreven. 

De fiscus heeft toegerekend naar een staffel waarvan de uitkomsten niet 

uitkomen boven een maximaal pensioen (75% van het gemiddeld verdiende 

salaris na 40 dienstjaren). Rekening moet worden gehouden hoeveel rendement 

de premie oplevert, dit maakt uiteraard veel uit. Hoe hogere verwachting van het 

rendement des te minder premie behoeft te worden ingelegd. 
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Daarnaast stijgt volgens het rekenmodel het inkomen van een medewerker nog 

wat: 10 jaar 3% hierna 10 jaar 2% en nog 10 jaar 1%.  

Hiermee zijn er een aantal ingrediënten bedacht om de leeftijdsafhankelijke 

staffel te maken. 

De maximale staffels worden regelmatig aangepast.  

Op de hoogte van de staffels is best een en ander aan te merken: 

● Voor relatief oudere werknemers is de premie aanzienlijk hoger dan die 

voor hele jonge medewerkers, is dit geen leeftijdsdiscriminatie? 
● Waarom moet een werkgever voor oudere werknemers zoveel meer 

betalen dan voor jongere werknemers? 
● Als een bedrijf “verouderd” worden de pensioenlasten hoger; 
● De carrièrestijgingen zijn best matig, ten opzichte van eindloon kom je 

behoorlijk tekort; 
● Er is geen rekening gehouden met inflatie en als er al 2%, 3% of 4% is 

ingerekend, moet je dus eigenlijk nog een paar procent meer rendement 
behalen voor een goed pensioen; 

● Op de pensioendatum mag je het pensioenkapitaal niet zo opnemen, er 

moet pensioen voor worden aangekocht bij een pensioenverzekeraar. 
Deze berekend de hoogte van het pensioen aan de hand van de verwachte 

uitkeringsduur (hoe lang leeft een gemiddelde man/vrouw nog op het 
moment van pensioen ingang: pensioen moet levenslang worden 

uitgekeerd) en de rentestand. Die is momenteel erg laag en ver onder de 
ingerekende 4% of 3%. Het is sinds september 2016 ook toegestaan om 
na de pensioendatum (onder voorwaarden) het pensioengeld belegd te 

houden (hierover later meer); 
● De pensioenuitvoerder moet een berekening maken waarbij een overschot 

boven het maximaal toegestane pensioen (gebaseerd op 1,657% eindloon 
of 1,875% middelloon en een indexatie van 3%) aan de werkgever of 
pensioenuitvoerder terugbetaald wordt. 

 

Omdat de wetgever voorschrijft dat pensioen gelijkmatig moet oplopen en de 

ingerekende rente meespeelt, moet je dus steeds meer sparen om een 

vergelijkbaar pensioen bij elkaar te sparen (uitgangspunt middelloon 1,875%).  

Hoe ouder je bent, des te korter kan de premie nog renderen en heb je dus een 

hogere premie nodig voor hetzelfde pensioen. 
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De volgende leeftijdsafhankelijke staffels kunnen gebruikt worden. 

Leeftijd   

Default 
(3% 
staffel) 
besluit 12-
2019 

Default 
(3% 
staffel) 

2,5% 
staffel 

2% 
staffel 

1,5% 
staffel 

DIP 
marktrentesta
ffel 2020 

Wtp 38R 

15 19 7,00% 6,90% 10,90% 14,80% 20,10% 16,40% 19,0% 

20 24 7,70% 7,70% 11,80% 15,70% 21,00% 17,40% 19,8% 

25 29 9,00% 8,90% 13,20% 17,10% 22,40% 19,00% 21,0% 

30 34 10,40% 10,40% 14,70% 18,70% 23,80% 20,90% 22,6% 

35 39 12,10% 12,00% 16,40% 20,30% 25,30% 23,10% 24,4% 

40 44 14,00% 14,00% 18,30% 22,20% 26,80% 25,50% 26,4% 

45 49 16,30% 16,30% 20,50% 24,10% 28,50% 28,20% 28,6% 

50 54 19,10% 19,00% 22,80% 26,20% 30,20% 31,40% 31,0% 

55 59 22,40% 22,30% 25,60% 28,70% 32,20% 35,10% 33,8% 

60 64 26,50% 26,50% 28,80% 31,50% 34,40% 39,40% 37,0% 

65 67 30,70% 30,60% 31,80% 34,10% 36,60% 43,40% 40,0% 

In de toelichting op de Wet toekomst pensioenen is de maximale premiestaffel 

die gehanteerd mag worden (38R) iets lager dan de maximale hierboven 

genoemde staffel. Als de pensioenregeling wordt aangepast aan de Wtp moet 

mogelijk ook de staffel aangepast worden. Het is niet verplicht om deze 

leeftijdsafhankelijke staffels te hanteren. 

Dit zijn de maxima, minder mag, als er maar sprake is van zogenaamde 

evenredige opbouw.  

De werkgever zou dus, als deze de kosten te hoog vindt van de maximale staffel, 

een percentage mogen hanteren van de staffel, bij voorbeeld 50% van de staffel.  

Er blijft dan sprake van gelijkmatige opbouw. 

Het toezeggen van een leeftijdsafhankelijke staffel geeft weliswaar een bepaalde 

pensioenambitie aan (een percentage van de maximale staffel, die op zijn beurt 

weer gebaseerd is op 75% middelloon bij 40 dienstjaren), maar de premie is 

leidend. Het pensioen zal dus wat meer of wat minder opleveren dan deze 75% 

bij 40 dienstjaren of 80% bij 42 dienstjaren. 

Omdat de leeftijdsafhankelijke staffel de salarisontwikkeling en hiermee de 

pensioenopbouw probeert bij te houden heeft een leeftijdsafhankelijke staffel de 

voorkeur boven een vaste premie. In dit geval moet het staffelpercentage 

worden genomen van de jongste werknemer. 

Als er sprake is om een middelloonpensioenregeling te vervangen voor een 

pensioenregeling gebaseerd op een staffel (beschikbare premie) moet er goed 

worden gekeken of de aannames voor de pensioenvergelijkingen oude-nieuwe 

situatie wel prudent zijn gekozen. Compensatie is altijd aan de orde. 
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Voorbeeld berekening premie bij een beschikbare premie regeling: 

 

Het pensioengevende salaris van Peter bedraagt € 25.000,00. 

De franchise is vastgesteld op € 15.000,00. 

Peter is 25 jaar. 

De werkgever heeft de staffel volgens de maximale tabel toegezegd, uitgaande 

van 3% jaarlijks rendement (zie vorige bladzijde). 

Het percentage van de pensioenpremie bedraagt 5,7%. 

Jaarlijks wordt 8,9% van € 25.000,00-/- € 15.000,00 toegevoegd aan het 

pensioenkapitaal: € 890,00, totdat Peter in een nieuwe leeftijdsklasse valt 

(iedere 5 jaar). 

Als Peter 66 jaar oud is, wordt 30,6% van de pensioengrondslag aan premie aan 

de pensioenreserve van Peter toegevoegd (€ 3.060,00). 

 

Hoeveel pensioen de ingelegde premies opleveren is niet bekend. Dit is immers 

afhankelijk van de waardeontwikkeling. 

Als de rente gelijk is aan de door de belastingdienst ingerekende 4% en de 

salarisstijgingen zijn vergelijkbaar met de uitgangspunten van de belastingdienst 

(10 jaar 3% dan 10 jaar 2% en hierna 10 jaar 2%) zal het pensioen 

vergelijkbaar uitkomen als de 75% middelloon, waarvan de belastingdienst is 

uitgegaan. 

De kans dat de aannames allemaal precies uitkomen, is verwaarloosbaar klein. 

De werkgever zegt aan alle werknemers (die tot een groep behoren) hetzelfde 

pensioen (de premieopbouw) toe en dit wordt collectief bij een 

pensioenuitvoerder verzekerd.  

De werknemer heeft bij een beschikbare premieregeling wel wat extra 

keuzemogelijkheden ten opzichte van een eindloon of een 

middelloonpensioenregeling.  

De werknemer mag of moet ook kiezen op welke wijze het eigen pensioengeld 

belegd gaat worden. 

De belastingdienst gaat ervan uit dat de ingelegde premie jaarlijks in waarde 

toeneemt. En wel met 3% of met 4%.  

Het daadwerkelijke rendement dat wordt behaald en dit kan meer of minder zijn 

dan de door de overheid ingerekende 3% of 4%, is voor de werknemer.  

Het pensioen kan dus hoger worden dan waarvan wordt uitgegaan, maar ook 

lager.  

Het is belangrijk dat de communicatie zorgvuldig en uitgebreid plaats vindt.  
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In het kader van de zorgplicht rust hierbij een taak op de werkgever (die dit 

uiteraard kan delegeren, maar wel verantwoordelijk blijft). Zo moet niet alleen 

juiste maar ook volledige informatie worden gegeven. 

Dit is ook bij eindloon of middelloonpensioen van belang, maar het beschikbare 

premiesysteem kent nog meer punten die uitgelegd moeten worden.  

Op welke wijze ga je er als werknemer immers voor zorgen dat je rendement 

behaald met het ingelegde geld.  

Een bijna duivels dilemma ontstaat: je wilt een hoog rendement hebben, maar 

niet het risico lopen dat jouw pensioen veel lager is dan verwacht.  

Het aanbod om het pensioengeld te beleggen is zeer groot.  

De meeste pensioenuitvoerders bieden fondsen aan waaruit de werknemer kan 

kiezen. Soms wel tientallen fondsen.  

Om het kiezen makkelijker te maken en het beleggingsrisico te beperken, 

worden steeds meer mix fondsen en nog beter life cycles aangeboden.  

Er wordt in beide opties een mix gemaakt van aandelen(fondsen), obligaties en 

mogelijke andere beleggingsmogelijkheden. De life cycle is een model dat de 

beleggingen afstemt op de toekomstige duur dat het pensioen belegd is. De 

werknemer wordt jaarlijks ouder dus de toekomstige beleggingsduur veranderd. 

Het model past jaarlijks de verandering toe en veranderd de belegginsmix. 

Door gebruik te maken van collectief beleggen ontstaat een grotere spreiding 

van de beleggingen en een kleinere kans op grote schommelingen van de 

waarde. De beleggingskosten kunnen laag worden gehouden. 

Bij een life cycle wordt het risico afgestemd op het risicoprofiel van de deelnemer 

(hoeveel risico kun je nemen en wat past bij jou?) en het risico loopt af hoe 

dichter je bij jouw eigen geplande pensioendatum komt. Uitgangspunt is dat zo 

optimaal mogelijk wordt belegd. 

Het moet natuurlijk niet zo zijn, dat je vlak voordat je jouw pensioen in laat gaan 

de aandelenbeurs in elkaar klapt en je mogelijk enkele tientallen procenten van 

jouw pensioen kwijt raakt. 

De life cycles komen in de regel ook in een wat offensieve en defensieve variant. 

Meer of minder risico dus en afbouw van het risico richting de pensioendatum. 

Als een werknemer geen keuze maakt wordt in een neutrale life cycle belegd. 

Naast de mogelijkheid om de premie jaarlijks toe te voegen aan het 

beleggingsdepot van de medewerker bestaat de mogelijkheid om voor de 

toegezegde premie jaarlijks een pensioen veilig te stellen dat op de 

pensioendatum wordt uitgekeerd. 

De pensioenuitvoerder zal, afhankelijk van de renteverwachting op moment van 

storten van de premie en de verwachte uitkeringsduur vanaf de pensioendatum, 

de hoogte bepalen van het pensioen. 
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Voorbeeld uitgesteld pensioen op basis van beschikbare premie. 

In jaar 1 is de premie € 1.000,00 en hiervoor is de verzekeraar bereid om een 

levenslange pensioenuitkering vanaf de pensioendatum te verrichten van ca 

€ 40,00. 

Nu maar hopen op een goed rendement. 

 

Stel dat de werknemer enkele jaren ouder is geworden (hogere premie) maar de 

rentestand is lager geworden of de leeftijdsverwachting is toegenomen. Dan is 

het mogelijk dat je voor meer geld minder pensioen kunt verwerven. 

Een voordeel van deze constructie ten opzichte van premie toevoegen aan het 

beleggingsdepot van de deelnemer is dat de werknemer ieder jaar precies weet 

hoeveel pensioen veilig is gesteld. 

Nadeel is dat de verzekeraar voorzichtig rekent en dus met een (relatief) lage 

renteverwachting. 

De uitvoeringskosten voor iedere €uro ingelegde premie bij een uitgesteld 

pensioen is ook aanzienlijk hoger dan bij toevoeging aan het pensioendepot van 

de werknemer. 

Bij het beschikbare premiesysteem wordt de hele premie gespaard, hier gaan 

dus geen kosten van af. De beleggingen worden wel belast met kosten door de 

uitvoerder. In de regel zijn deze relatief laag: 0,5% tot 0,25% van de 

opgebouwde waarde. 

Het is gebruikelijk dat naast het spaarkapitaal dat gevormd wordt met de 

beschikbare premies en het behaalde rendement ook nabestaandenpensioenen 

(partnerpensioen en wezenpensioen) worden verzekerd. 

De premie hiervoor betaalt de werkgever en de kosten hiervoor gaan dus niet af 

van de beschikbare premie. 

Doorbeleggen na de pensioendatum 

Het model van het beleggen van pensioengeld in life cycles is het meest logische 

systeem van pensioenbeleggen. 

De beleggingen worden immers afgestemd op de toekomstige duur van de 

beleggingen en aangezien pensioenbeleggen over tientallen jaren gaat. Er wordt  

van een grote spreiding van de onderliggende beleggingen gebruik gemaakt Dit 

geeft dit de grootste kans op een goed pensioenresultaat. 

Veel life cycles eindigen op de pensioeningangsdatum (68 jaar). Dit is niet 

logisch, immers na 68 jaar houden pensioenuitvoerders rekening met een 

gemiddelde levensduur van 17 jaar. Afstemmen van de life cycle op de totale 

pensioenduur is derhalve logisch. Hiervoor zijn de doorbeleg life cycles gemaakt. 

Al in de opbouwfase waarin de premies worden betaald wordt rekening gehouden 

met een aanzienlijk langere beleggingsduur. 



 
50 van 90 

 

Voorbeeld doorbeleg life cycle 

 
Stel dat een werknemer een pensioenkapitaal heeft opgebouwd van € 200.000 

en dat de pensioenuitvoerder er vanuit gaat dat deze nog 20 jaar moet 
uitkeren. 

De uitkering bedraagt dan € 10.000 per jaar. 
Het pensioenvermogen is na 1 jaar nog niet op maar nog  
€ 200.000 -/- € 10.000 = € 190.000. De pensioenuitvoerder zal er rekening 

mee houden dat het niet uitgekeerde bedrag nog rendement oplevert. 
Als wordt gekozen voor een gegarandeerde uitkering zal de pensioenuitvoerder 

er vanuit gaan dat het pensioenkapitaal zeer veilig belegd wordt en de huidige 
rente is ongeveer 0%. Het niet uitgekeerde pensioenvermogen rendeert dus 
niet na pensioendatum 

 
Wordt gekozen voor de doorbelegvariant zal de pensioenuitvoerder er 

wederom vanuit gaan dat er 20 jaar wordt uitgekeerd (gemiddeld) en deelt het 
pensioenkapitaal op in 20 delen. Het eerste jaar wordt € 10.000 uitgekeerd. 
Het niet uitgekeerde pensioenkapitaal blijft belegd in een life cycle en levert bij 

deze constructie wel rendement (+ of -) op. De uitkering van € 10.000 zal dus 
jaarlijks wat hoger of wat lager zijn, afhankelijk van het rendement op het niet 

uitgekeerde pensioenvermogen. 
 
Vanwege de huidige lage rente is er een fors verschil tussen de hoogte van een 

vaste (gegarandeerde) uitkering en de uitkering als wordt gekozen voor 
doorbeleggen. De doorbeleg variant levert de deelnemer wel risico op. 

De verschillende uitvoerders hanteren verschillende systemen (bijvoorbeeld 
hoe om te gaan met verliezen: jaarlijks fluctuerende uitkering afhankelijk van 
de waarde of eventuele verliezen uitsmeren over langere periode). 

 

 

De doorbeleg life cycles die de verschillende aanbieders hanteren verschillen 

onderling. Zo kan gekozen worden tussen uitvoerders die een (relatief) groot 

deel in aandelen beleggen en varianten met wat minder risico. 

Als het met de aandelen goed gaat zal het pensioen fors kunnen stijgen maar als 

het minder gaat zal het pensioeninkomen fors afnemen. 

Het is zeker de moeite waard om als een pensioen ingaat goed geadviseerd te 

handelen. Er zijn steeds meer werkgevers die werknemers die met pensioen 

gaan een budget geven om zich te laten voorlichten. 

Een groot nadeel van belegd blijven na de pensioendatum is dat het inkomen 

gaat fluctueren. Je gaat omhoog als de beleggingen stijgen, maar omlaag als er 

geen of een negatief rendement behaald wordt. Heel veel mensen willen dit 

helemaal niet of kunnen zich dit niet veroorloven. 

De Wtp biedt een mooie tussenoplossing: wel (deels) belegd blijven en de 

rendementen uitsmeren over een aantal jaren (max 10). 
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Overlijden voor en na de pensioendatum 
Het pensioendepot, de betaalde premies en het behaalde rendement is bedoeld 

om hiervoor een levenslang pensioen te verwerven. 

Bij overlijden voor de pensioendatum vervalt het kapitaal aan de 

pensioenuitvoerder of wordt (een deel) uitgekeerd om het partnerpensioen te 

verhogen. Deze houdt er bij de vaststelling van het tarief rekening mee dat niet 

alle deelnemers aan de pensioenregeling ook de pensioengerechtigde leeftijd 

halen. 

In de meeste pensioenregelingen wordt de premie voor nabestaandenpensioen 

apart van de spaarpremie in rekening gebracht en de kosten komen voor 

rekening van de werkgever.  

De hoogte van het partnerpensioen bedraagt meestal 1,16% per dienstjaar of 

70% van het ouderdomspensioen. 

In veel pensioenregelingen wordt gespaard voor het partnerpensioen dat na de 

pensioendatum en het overlijden van de ex-werknemer wordt uitgekeerd. Als er 

op de pensioendatum geen partner is zal de medewerker een hoger 

ouderdomspensioen hebben. 

Het komt ook voor dat er niet gespaard wordt voor partnerpensioen vanaf de 

ingangsdatum van het pensioen. Zou het pensioen ongewijzigd in gaan, heeft de 

partner na het overlijden van de ex-werknemer geen inkomen (alleen de eigen 

AOW). Als de ex-medewerker (en de partner) toch een partnerpensioen wil 

verzekeren, zal een gedeelte van het ouderdomspensioen hiervoor moeten 

worden ingeruild. Het toegezegde (en verwachte) ouderdomspensioen wordt dan 

verlaagd. 

Op de pensioendatum wordt voor het pensioenkapitaal standaard het 

levenslange ouderdomspensioen plus 70% partnerpensioen aangekocht. Op de 

pensioendatum kan ook alleen ouderdomspensioen worden aangekocht. Als er 

een partner is, moet deze hiervoor tekenen. 
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Aankoop pensioen 
Als het dan zover is dat het pensioen ingaat, is de situatie bij een beschikbare 

premieregeling als volgt: 

De werknemer heeft vrije keuze bij welke pensioenuitvoerder het pensioen 

uitgekeerd gaat worden. Ook het tijdstip dat het pensioen in gaat kan de 

medewerker zelf kiezen, mits dit binnen 5 jaar na de voor hem of haar geldende 

ingangsdatum van de AOW is. Verschillende pensioenuitvoerders staan (en dit is 

een wettelijk recht) toe om OP de pensioendatum te shoppen met het kapitaal, 

maar niet als de werknemer ervoor kiest om eerder met pensioen (bijvoorbeeld 

op de ingangsdatum van de AOW). Bij de uitvoerder APF is shoppen zelfs in het 

geheel niet toegestaan als de uitvoerder de pensioenvorm (gelijkblijvende vaste 

uitkering of doorbeleggen na pensioendatum) zelf aanbiedt. Het is van belang 

om bij de keuze van een pensioenuitvoerder hiermee rekening te houden. 

Shoppen loont immers! En zeker als je dit met een paar ton doet. 

De pensioenuitvoerder zal een berekening maken hoeveel pensioen deze wil 

uitkeren voor het pensioenkapitaal dat de medewerker heeft opgebouwd. En zal 

rekening houden met de volgende variabelen: 

Administratiekosten die de uitvoerder meent nodig te hebben voor uitkeringen, 

beleggingen, informatieverstrekking, etc.; 

Termijn hoe lang uitgekeerd moet worden (gemiddelde levenskans)? 

Wordt er bij overlijden van de werknemer hierna ook een partnerpensioen 

uitgekeerd? 

Wordt de jaarlijkse uitkering geïndexeerd? 

De renteverwachting (als deze hoog is, zal de uitkering hoger zijn, dan als deze 

laag is). 

De uitkeringen van het pensioen moeten levenslang zijn en gelijkmatig. Een paar 

jaar wat hoger en hierna lager (binnen een voorgeschreven bandbreedte) of 

indexatie is wel mogelijk.  

Zoals in het vorige hoofdstuk beschreven bestaat sinds september 2016 de 

mogelijkheid om het pensioenkapitaal of een deel hiervan belegd te houden. 

Veel werkgevers bieden hun medewerker voor dat het pensioen wordt 

aangekocht een gesprek met de consultant aan. 

Doorbeleggen na pensioendatum 

Omdat de rente tot een historisch dieptepunt is gedaald en verzekeraars hiermee 

rekening houden met de hoogte van het aan te kopen pensioen is toegestaan om 

langer door te beleggen. Dit betekenend dat de kans op een wat hoger pensioen 

groter wordt. Het risico dat het minder wordt is voor de werknemer. 
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Het Partnerpensioen 
Het ouderdomspensioen is erop gericht om te sparen voor een levenslang uit te 

keren pensioen vanaf het moment dat de werknemer stopt met werken vanwege 

arbeidsongeschiktheid door ouderdom. 

Meestal is dit de ingangsdatum van de AOW. 

Als een werknemer een partner heeft, is het gebruikelijk dat na overlijden van de 

werknemer een partnerpensioen wordt uitgekeerd aan de achterblijvende 

partner. Het partnerpensioen wordt te doen gebruikelijk levenslang uitgekeerd. 

Bij het partnerpensioen zijn een aantal zaken van belang. 

● Wie is de verzekerde partner? 
● Partnerpensioen bij overlijden voor de pensioendatum; 

● Partnerpensioen bij overlijden na de pensioendatum; 
● Hoe wordt het partnerpensioen berekend? 

● Wordt een ingegaan partnerpensioen geïndexeerd? 
● Voortzetting partnerpensioen na uitdiensttreding. 

 

Wie de verzekerde partner is staat in het pensioenreglement.  

Meestal is dit de huwelijks partner, waar wettelijk de geregistreerde partner mee 

gelijk is gesteld en diegene waarmee wordt samengewoond. 

Naaste familieleden mogen wettelijk niet als begunstigde voor een 

partnerpensioen worden aangewezen. 

Ingeval van samenwonen gelden er vaak aanvullende voorwaarden die bepalen 

of de partner ook daadwerkelijk een partnerpensioen gaat ontvangen. 

Vaak worden aanvullende eisen gesteld door de pensioenuitvoerder, bijvoorbeeld  

● Er moet een notariële akte zijn opgemaakt; 

● Er moet gedurende een bepaalde periode zijn samengewoond. 

 

Deze aanvullende eisen kunnen grote bezwaren met zich meebrengen. 

Er zijn immers mensen die al jarenlang samenwonen, maar dit niet notarieel 

hebben laten vastleggen. Welke redenen zij hiervoor dan ook hebben. 

Het zou dus zomaar kunnen dat ze dan niet verzekerd zijn, terwijl ze hierop wel 

rekenen en mogelijk zelfs recht hebben. Er zijn verzekeraars die een 

samenwoningstermijn van een half jaar stellen, maar er zijn ook verzekeraars 

waar pas een partnerpensioen is verzekerd na 5 jaar samenwonen. 

Voor het verzekerde partnerpensioen is van belang op welk moment het 

overlijden van een werknemer plaats vindt. Voor of na de pensioendatum. 
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Op de pensioendatum heeft de medewerker het ouderdomspensioen verzekerd 

en kan op dat moment (uiteraard na overleg met en na een handtekening van de 

partner) kiezen om mee te verzekeren dat als de (inmiddels ex-) medewerker na 

de pensioendatum komt te overlijden er hierna een levenslang partnerpensioen 

wordt uitgekeerd. 

Er zijn pensioenregelingen waarbij tijdens het dienstverband gespaard wordt 

voor het partnerpensioen. 

Dit heet een opgebouwd partnerpensioen. 

Er is dan een extra spaarpot gemaakt, dat gebruikt wordt om na overlijden van 

de medewerker het partnerpensioen uit te keren. 

Als de (ex-) medewerker en partner besluiten dat er geen behoefte is aan 

partnerpensioen na overlijden van de medewerker, wordt het gespaarde gedeelte 

gebruikt om extra ouderdomspensioen te verwerven. 

Als er geen partner is, wordt het ouderdomspensioen in deze situatie met zo’n 

20% verhoogd. 

Als er sprake is van een opgebouwd partnerpensioen, wordt dit voor alle 

medewerkers verzekerd (gelijke behandeling wetgeving). 

Op de pensioendatum wordt de situatie bepaald: wel of geen partnerpensioen 

meeverzekeren en kan de medewerker zijn of haar keuze maken. 

Als de medewerker niet meer in leven is op de pensioendatum, is deze dus 

overleden voor de pensioendatum. 

Als de medewerker komt te overlijden vervalt het gespaarde ouderdomspensioen 

aan de pensioenuitvoerder. 

Deze houdt er bij de bepaling van de premies rekening mee dat niet iedereen de 

pensioengerechtigde leeftijd ook daadwerkelijk haalt. 

Het verzekerde partnerpensioen komt op dat moment tot uitkering en wordt 

uitgekeerd zolang de partner leeft. 

Bij de bepaling van de hoogte van het partnerpensioen wordt ervan uitgegaan 

dat de werknemer tot aan de pensioendatum in dienst blijft. Als dienstjaren 

worden dus periode genomen vanaf datum indiensttreding tot aan de 

pensioendatum Op de eerste dag van het dienstverband is dus het hele 

partnerpensioen al verzekerd. 

Voorbeeld partnerpensioen bij overlijden voor de pensioendatum 

 
John treedt in dienst op leeftijd 28 jaar en verdient € 45.000 

De franchise bedraagt € 15.000, dus de pensioengrondslag bedraagt € 30.000 
Het partnerpensioen is vastgesteld op 1% per dienstjaar en de diensttijd tot 
aan pensionering (68 jaar) is nog 40 jaar. 

Bij indiensttreding is verzekerd: € 45.000 -/- € 15.000 = € 30.000 * 1% * 40= 
€ 12.000 

Dit bedrag wordt na overlijden van John levenslang aan de partner uitgekeerd. 



 
55 van 90 

 

In de Wet Loonbelasting en de uitwerkingen hiervan is aangegeven wat de 

maximale hoogte van het partnerpensioen mag zijn.  

Teveel mag niet, minder dan het maximum is uiteraard wel toegestaan. 

De maximale hoogte van een partnerpensioen is een afgeleide van het maximale 

ouderdomspensioen en wel 70%. 

Vanaf 1 januari 2015 geldt een maximaal percentage voor eindloon van 1,657% 

en voor middelloon van 1,875%. 

Het maximale partnerpensioen mag dus 1,116% bij een eindloonpensioen en 

1,313% bij een middelloonpensioen zijn. 

Deze percentages worden vermenigvuldigd met de pensioengrondslag en de te 

behalen diensttijd tot aan de pensioendatum.  

Aan de hand van het rekenvoorbeeld voor de ouderdomspensioenen werken wij 

de hoogte van het partnerpensioen voor Janneke uit. 

Berekening hoogte partnerpensioen bij eindloon en middelloon: 

Het pensioengevende salaris van Janneke (27) bedraagt € 25.000,00 en dit 

salaris stijgt jaarlijks met € 1.000,00 tot € 65.000,00 als zij 67 jaar oud is. 

De franchise bedraagt € 15.000,00. 

De partner van Janneke (Jeannet). 

De werkgever van Janneke heeft een maximaal partnerpensioen verzekerd op 

basis van eindloon. 

De hoogte van het partnerpensioen bij aanvang van het dienstverband van 

Janneke bedraagt: 

(Salaris -/- franchise) € 15.000,00 x 1,16% x 40 (te behalen dienstjaren) = 

€  6.960,00. 

 

Als het pensioen op basis van middelloon maximaal verzekerd is, blijkt 

dit bij aanvang iets hoger te zijn: 

(Salaris -/- franchise) € 15.000,00 x 1,313% x 40 (te behalen dienstjaren) = 

€ 7.878,00. 

Hoe dichter Janneke bij de pensioendatum komt, des te groter het verschil 

wordt tussen eindloon en middelloon. 

 

In het laatste jaar: 

Bij eindloon: € 50.000,00 x 1,16% x 40 = € 23.200,00. 
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Bij middelloon is het partnerpensioen gebaseerd op het gemiddeld verdiende 

salaris. In het rekenvoorbeeld stijgt het inkomen met € 1.000,00 per jaar, dus 

mag als gemiddelde genomen worden: € 25.000,00 + € 65.000,00 / 2. 

Dit is een gemiddeld salaris van € 45.000,00 en de hierbij behorende 

gemiddelde pensioengrondslag van € 30.000,00. 

 

In het laatste jaar:  

Bij middelloon € 30.000,00 x 1,313% x 40 = € 15.756,00. 

 

In beide gevallen is er sprake van een grote inkomensachteruitgang. 

De door de gemiddelde Nederlander verwachte 70% wordt bij lange na niet 

gehaald. 

Als aanvulling op het partnerpensioen kan een tijdelijk partnerpensioen (als 

aanvullende uitkering op het partnerpensioen tot aan de ingangsdatum van het 

pensioen) en het verzekeren van het Anw-hiaat (als aanvullende uitkering op het 

partnerpensioen tot aan de ingangsdatum van het pensioen) overwogen worden. 

Hierbij merken we op dat, als het overlijden na de pensioendatum plaatsvindt de 

partner van Janneke (als zij zelf de AOW-gerechtigde leeftijd heeft bereikt!) recht 

heeft op een AOW-uitkering of als het overlijden plaats vindt voor de AOW-

gerechtigde leeftijd er mogelijk (!) een Anw-uitkering wordt verstrekt. 

Hiervoor hebben wij gezien dat als Janneke komt te overlijden, de uitkering 

afhankelijk is van het gekozen pensioensysteem (partnerpensioen op basis van 

middelloon of eindloon) en het tijdstip van overlijden van Janneke. 

Voor het inkomen is de situatie van de achtergebleven partner van belang.  

Er zijn veel situaties mogelijk, we werken enkele voorbeelden uit. 

Inkomen na overlijden van Janneke: 

Jeannet heeft een kind jonger dan 18 jaar en geen eigen inkomen. 

Bij aanvang van het dienstverband is het partnerpensioen bij eindloon 

€ 6.960,00. 

Totdat het kind 18 jaar is ontvangt Jeannet een Anw-uitkering van  

€ 16.030,00. 

Het inkomen na overlijden van Janneke blijft ook als er kinderen zijn ruim onder 

de 70% van het inkomen van voor het overlijden. 

Het maximale partnerpensioen in ons voorbeeld (eindloon en overlijden vlak 

voor de AOW-ingangsdatum) bedraagt € 23.200,00. 

Het kind is de 18 jaar gepasseerd, dus vervalt de ANW-uitkering. 
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Als Jeannet zelf de AOW-gerechtigde leeftijd bereikt zal zij de alleenstaande 

AOW uitkering ontvangen € 16.030,00 zodat het totale inkomen dan stijgt tot 

(70% van € 15.756,00 ouderdomspensioen plus AOW) € 31.786,00, of wel bijna 

60% van het laatstverdiende salaris! 

 

Het is van groot belang dat een partnerpensioen na ingang jaarlijks stijgt. Een 

partnerpensioen wordt immers uitgekeerd zo lang de partner in leven is. 

Door inflatie wordt de waarde(ring) anders jaarlijks uitgehold. 

Het maximale percentage dat een ingegaan partnerpensioen mag stijgen 

bedraagt 3%. 

Ingegane partnerpensioenen kunnen aangepast worden aan de inflatie, de 

loonindex van de onderneming of de bedrijfstak of uit de winstdeling van een 

verzekeringsmaatschappij. 

 

In veel pensioenregelingen wordt het partnerpensioen niet opgebouwd en vervalt 

nadat de medewerker uit dienst is gegaan. 

De medewerker heeft de wettelijke mogelijkheid om de pensioenreserve die is 

opgebouwd mee te nemen naar een nieuwe werkgever. 

De Wettelijke regels bepalen, dat de werknemer op de waardeoverdracht niet 

achteruit mag gaan. 

De pensioenreserve wordt dus in zijn geheel overgedragen en bij de nieuwe 

uitvoerder geheel gebruikt om pensioenrechten te verwerven. 

Als er sprake is van een eindloonnabestaandenpensioenregeling, kan, wat het 

partnerpensioen betreft, een fors voordeel behaald worden voor het te 

verzekeren partnerpensioen, immers voor de overgedragen pensioenreserve 

verwerft de deelnemer extra dienstjaren in de nieuwe pensioenregeling. 

Een voorbeeld van gevolgen voor het partnerpensioen bij 

waardeoverdracht naar een eindloonpensioenregeling: 

 

Leontien is 27 jaar en krijgt na 20 jaar bij bedrijf A gewerkt te hebben een baan 

bij bedrijf B. 

Haar salaris bedraagt € 40.000,00, de franchise bedraagt € 15.000,00. 

Het verzekerde partnerpensioen bedraagt: 

(Pensioengevend salaris -/- franchise = pensioengrondslag) € 25.000,00 x 1,16 

x 40 (te bereiken dienstjaren) = € 11.600,00. 

 

Leontien gaat bij bedrijf B € 5.000,00 meer verdienen. 
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Er is onder andere een partnerpensioen op basis van eindloon verzekerd van 

1,16% per dienstjaar. 

(Pensioengrondslag) € 30.000,00 x 1,16% x 20 =  € 6.960,00. 

Een forse achteruitgang. 

Leontien wordt geadviseerd om gebruik te maken van het wettelijke recht op 

waardeoverdracht. 

De pensioenuitvoerder draagt de pensioenreserve van Leontien over en zij 

verwerft hierdoor 15 extra dienstjaren in de pensioenregeling bij B. 

Het partnerpensioen wordt nu als volgt berekend: 

(Pensioengrondslag) € 30.000,00 x 1,16% x 35 = € 12.800,00. 

 

In dit rekenvoorbeeld blijkt dat het gebruik maken van het wettelijke recht op 

waardeoverdracht een behoorlijke impact kan hebben. 

Het al dan niet gebruik maken van dit recht is uiteraard niet alleen afhankelijk 

van de gevolgen voor het te verzekeren partnerpensioen.  

We komen uitgebreid op dit onderwerp terug in het vervolg. 

Ook als het partnerpensioen bij de nieuwe werkgever gebaseerd is op middelloon 

kan waardeoverdracht wat het partnerpensioen betreft zin hebben. Door de 

waardeoverdracht verwerft de werknemer bij de nieuwe werkgever extra 

dienstjaren, waardoor het partnerpensioen over (een groot deel) van de bij 

vorige werkgever(s) doorgebrachte diensttijd verhoogd wordt. 

Steeds vaker zien wij dat werknemers vanwege demotie er in salaris op achteruit 

gaan.  

Pensioen wordt verzekerd op basis van onder andere het inkomen. 

De Wetgever heeft er rekening mee gehouden dat het pensioen in de meeste 

gevallen niet verlaagd hoeft te worden ingeval van demotie. 

In veel pensioenregelingen is een partnerpensioen door de werkgever toegezegd, 

meestal verplicht en soms ook op vrijwillige basis.  

Het recht op het partnerpensioen wordt aan een groot aantal voorwaarden 

verbonden.  

Die voorwaarden kunnen fiscaal van aard zijn; zo is de hoogte van het 

partnerpensioen aan een maximale fiscale grens gebonden. Daarnaast kunnen 

nadere eisen worden gesteld aan het begrip “partnerschap”. Ook de Pensioenwet 

stelt voorwaarden waaraan een partnerpensioen moet voldoen. 

In veel pensioenregelingen wordt gespaard voor het partnerpensioen (opbouw). 

Op de pensioendatum kan dit opgebouwde pensioen worden uitgeruild voor extra 

ouderdomspensioen (bijvoorbeeld als er geen partner is). 
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De pensioenuitvoerder heeft factoren aangegeven waaruit blijkt hoeveel 

ouderdomspensioen wordt verkregen na uitruil van het partnerpensioen. 

Voorbeeld uitruil partnerpensioen voor ouderdomspensioen 
 

De pensioenregeling van John geeft een ouderdomspensioen van € 10.000,00 
en een opgebouwd partnerpensioen van € 7.000,00. 
John is alleenstaand en heeft dus geen behoefte aan een pensioen nadat hij is 

overleden. Hij besluit het partnerpensioen te ruilen voor extra 
ouderdomspensioen. 

De factor die de pensioenuitvoerder hanteert is 17. Dit wil zeggen dat voor 
iedere Euro opgebouwd partnerpensioen John 17% extra ouderdomspensioen 
ontvangt. 

Door ruil stijgt het ouderdomspensioen van John tot € 11.900,00 
(€ 10.000,00 plus 17% van € 7.000,00). 

 

Omdat, zeker na wisseling van dienstverband de hoogte van het partnerpensioen 

fors kan tegenvallen en er geen sprake is van uniformiteit in regels wie wel/geen 

partner is en de hoogte hiervan is in het pensioenakkoord afgesproken dat met 

partnerpensioen geüniformeerd wordt en de hoogte diensttijdonafhankelijk wordt 

(max 50%).  
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In deze vragensessie kun je aangeven hoe het partnerpensioen in jullie 

pensioenregeling is geregeld.  

Vragensessie 
1) Wanneer is er volgens jullie pensioenregeling sprake van een “partner”? 

 Beide moeten als partners ingeschreven zijn bij de Gemeentelijke 

Basis Administratie. 

 Een notariële akte is vereist. 

 Een notariële akte is vereist of het vereiste dat er minimaal 6 

maanden is samengewoond. 

 Het vereiste dat er ten minste 6 maanden is samengewoond. 

 Het vereiste dat er ten minste 5 jaar is samengewoond. 

 anders, te weten …………………. 

 Weet niet.  

 

2) Er zijn regelingen waarbij er apart wordt gespaard voor partnerpensioen 

en regelingen waarbij op de pensioendatum het partnerpensioen uit het 

ouderdomspensioen kan worden verzekerd. Op welke wijze is het 

partnerpensioen na het overlijden van de gepensioneerde medewerker in 

jullie pensioenregeling geregeld?  

 In onze regeling wordt het ouderdomspensioen verlaagd, als het 

partnerpensioen na de pensioendatum wordt meeverzekerd. 

 In onze regeling wordt het partnerpensioen opgebouwd en als je er 

voor kiest geen partnerpensioen te verzekeren, krijgt je een hoger 

ouderdomspensioen. 

 Weet niet.  

 

3) Is het partnerpensioen na overlijden van een medewerker vóór de 

pensioendatum geïndexeerd? 

 Ja, het partnerpensioen wordt altijd, dus onvoorwaardelijk, 

geïndexeerd. 

 Ja, het partnerpensioen wordt voorwaardelijk geïndexeerd uit de 

winst van de pensioenuitvoerder of als het pensioenfonds besluit tot 

indexatieverlening. 

 Ja, het partnerpensioen wordt met een vast percentage geïndexeerd 

(Max. 3%). 

 Nee, het partnerpensioen wordt niet geïndexeerd. 

 Weet niet.  

 

4) Het partnerpensioen wordt na het overlijden van de gepensioneerde 

medewerker geïndexeerd en wel als volgt: 

 Het partnerpensioen wordt altijd, dus onvoorwaardelijk, 

geïndexeerd. 

 Het partnerpensioen wordt voorwaardelijk geïndexeerd (als er 

voldoende financiële middelen zijn). 

 Het partnerpensioen wordt niet geïndexeerd. 
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 Weet niet. 

5) Hoe wordt de hoogte van het partnerpensioen geregeld in jullie 

pensioenregeling?  

 Wij hanteren een maximaal opbouwpercentage op basis van het 

eindloon en de minimale AOW-franchise. 

 Wij hanteren een maximaal opbouwpercentage op basis van het 

middelloon en de minimale AOW-franchise. 

 Wij hanteren niet het maximale opbouwpercentage, maar wel de 

minimale AOW-franchise (omdat wij niet het maximale percentage 

hanteren). 

 Wij hanteren wel het maximale opbouwpercentage, maar niet de 

minimale AOW-franchise die mogelijk is. 

 Weet niet. 

 

6) Als aanvulling op het partnerpensioen is het mogelijk om het zogenaamde 

“ANW-hiaat” te verzekeren. Is dit in jullie pensioenregeling geregeld? 

 Nee, niet in de pensioenregeling geregeld. 

 Ja, en de werkgever betaalt (een gedeelte van) de premie. 

 Ja, en de werknemer draagt wel zelf de premie. 

 Weet niet. 

 

7) Wordt de uitkering van het ANW-hiaat geïndexeerd? 

 Ja, met een vast percentage (maximaal 3%). 

 Ja, maar wel voorwaardelijk, dus alleen als er sprake is van 

winstdeling/middelen/overrente. 

 Nee. 

 Weet niet. 

 

8) Als medewerkers, op grond van hun leeftijd (meestal 21 jaar), nog niet in 

aanmerking komen voor een ouderdomspensioen, kunnen zij, voor zover 

voldaan aan de voorwaarden, dan in aanmerking komen voor het 

partnerpensioen (de zogeheten “voorportaalregeling”)? 

 Ja, dit is bij ons geregeld. 

 Nee, voorportaalregeling ontbreekt in onze pensioenregeling. 

 Weet niet.  

 

Geven de antwoorden op deze vragen reden tot overleg?  
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Het wezenpensioen 
In de meeste pensioenregelingen is, naast het ouderdomspensioen en het 

partnerpensioen, ook een wezenpensioen verzekerd. 

Het wezenpensioen zal worden uitgekeerd na overlijden van de deelnemer aan 

de pensioenregeling (de werknemer) en bedraagt meestal 20% van het 

partnerpensioen. 

Voorbeeld van het wezenpensioen: 

 

Janneke is overleden en het partnerpensioen dat Jeannet gaat ontvangen 

bedraagt zoals uit het vorige rekenvoorbeeld blijkt € 6.960,00. 

Het wezenpensioen bedraagt 20% hiervan, derhalve € 1.392,00. 

 

Het wezenpensioen wordt tijdelijk uitgekeerd en eindigt op een vooraf 

overeengekomen leeftijd (zie het pensioenreglement), meestal als het kind 18 

jaar of 21 jaar is geworden. 

Voor studerende kinderen of invalide kinderen wordt de uitkeringsduur vaak 

verlengd tot 27 jaar. 

Wettelijk mag het wezenpensioen doorlopen tot de leeftijd van 30 jaar. 

Als beide ouders zijn overleden wordt het wezenpensioen vaak verdubbeld. 
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Premievrijstelling bij arbeidsongeschiktheid 
Als een medewerker arbeidsongeschikt wordt verbreekt de werkgever meestal 

(na twee jaar) het dienstverband. 

Dit zal onder andere afhankelijk zijn van de mate van arbeidsongeschiktheid, de 

verwachte hersteltermijn, kan de werknemer bij de werkgever andere arbeid 

verrichten is er wel werk voor de medewerker, etc. 

Als na twee jaar het dienstverband wordt verbroken (na de periode van de 

loondoorbetalingsverplichting) is er geen salaris en kan er ook geen pensioen 

meer worden opgebouwd.  

Dit is immers afhankelijk van het dienstverband met de werkgever en het salaris. 

Om deze reden is in bijna alle pensioenregelingen een extra verzekering 

afgesloten die regelt dat de pensioenopbouw na arbeidsongeschiktheid door de 

pensioenuitvoerder wordt voortgezet. 

Als er sprake is van een arbeidsongeschikte medewerker bij middelloon – 

of eindloon pensioenregeling wordt op dezelfde condities jaarlijks gespaard 

voor het toegezegde pensioen. 

De medewerker mag er dan van uitgaan dat het toegezegde pensioen volledig 

wordt voortgezet. 

Als een medewerker arbeidsongeschikt wordt en er is sprake van een 

beschikbare premie regeling wordt de premie jaarlijks toegevoegd aan de 

pensioenreserve van de werknemer. 

Als er sprake is van een leeftijdsafhankelijke premiestaffel, stijgt het percentage 

en hierdoor de premie, iedere vijf jaar. Het is van belang dat ook na 

arbeidsongeschiktheid de afgesproken premies (de staffel) toegevoegd worden 

aan het pensioenkapitaal van de medewerker. 

Er is in dit geval sprake van staffelvolgende premievrijstelling bij 

arbeidsongeschiktheid. 

Als een werknemer arbeidsongeschikt is, zal deze worden gekeurd volgens de 

door de WIA vastgestelde normen door het UWV. 

Zij bepalen het percentage van arbeidsgeschiktheid van een werknemer. 

De WIA kent 6 klassen.  

De klasseindeling van het UWV wordt niet in alle gevallen wordt gevolgd. 

Er kan dan een ongewenste situatie ontstaan, waarbij het medisch 

keuringsinstituut van Nederland de arbeidsgeschiktheid van een werknemer in 

een klasse heeft ingedeeld en de pensioenuitvoerder de mate van vrijstelling niet 

overneemt. 
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Werknemersbijdrage 
Het is gebruikelijk in Nederland dat werknemer een gedeelte van de premie 

betalen. 

De werknemersbijdrage moet uitgedrukt worden als een percentage van de 

pensioengrondslag (salaris -/- franchise).  

Omdat de premie voor ouderen ten opzichte van jongeren en medewerkers met 

en medewerkers zonder partner verschilt, is het volgens verschillende uitspraken 

van het College voor gelijke rechten van de mens (vroeger Commissie Gelijke 

behandeling) niet toegestaan dat werknemers een gedeelte van de voor hen 

betaalde eigen premie betalen (ongelijke behandeling op grond van leeftijd). 

Voor bedrijfstakpensioenfondsen is een wettelijke uitzondering gemaakt. 

Volgens het Centraal Bureau voor Statistiek ligt de gemiddelde pensioenpremie 

rond 17% van het salaris en dragen werknemers ongeveer 1/3 van de premie 

bij. De gemiddelde premie komt dan op iets meer dan 25%. 

Of de hoogte van de werknemersbijdrage te hoog of erg laag is, is uiteraard 

mede afhankelijk van veel factoren: Hoe verhoudt de pensioenbijdrage van de 

deelnemers zich tot de overige door de werkgever geregelde benefits en hoe 

verhouden de salarissen zich tot de “markt”. 

De historie van het pensioen, hoe is deze tot stand gekomen en wat waren de 

overwegingen, wat is het niveau van de regeling?  

Is een lage pensioenbijdrage beter dan een hogere?  

Niet als de hogere bijdrage betekend: veel meer pensioen. 

Het gaat om het totale plaatje. 
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Echtscheiding 
Bij echtscheiding wordt het pensioen tussen echtgenoten volgens de wettelijke 

regels (Wet Verevening Pensioenrechten bij Scheiding, hierna VPS) verdeeld. 

De Wet VPS regelt het volgende: 

Het te verdelen pensioen is het tijdens het huwelijk opgebouwde 

ouderdomspensioen; 

Voor beëindiging van het huwelijk (inschrijven bij burgerlijke stand of definitief 

worden van scheiding van tafel en bed) of geregistreerde partnerrelatie na 30 

april 1995; 

Als de ex-partner voor de pensioendatum komt te overlijden, zal er uit hoofde 

van het verdeelde ouderdomspensioen geen uitkering plaatsvinden. 

Dit kan voorkomen worden door conversie plaats te laten vinden op het 

ouderdomspensioen. Het gedeelte van de partner wordt dan omgezet in een 

eigen ouderdomspensioen voor de ex-partner zelf. 

Als er sprake is van een opgebouwd partner pensioen zal dit geheel toekomen 

aan de ex-partner. Dit wordt het bijzonder partnerpensioen genoemd. 

Voor echtscheidingen die voor 30 april 1995 zijn ingeschreven gelden andere 

voorwaarden en wordt verdeeld aan de hand van een in 1981 gedane uitspraak 

door de Hoge Raad (Boon – Van Loon arrest). 
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In dienst uit dienst 
Werknemers die in dienst of uit dienst treden worden uiteraard gemeld bij de 

pensioenuitvoerder en krijgen informatie van de pensioenuitvoerder. 

Van belang is dat nieuwe werknemers (en ook vetrekkende werknemers) wordt 

gewezen op hun wettelijke recht van waardeoverdracht, waardoor zij extra 

dienstjaren in de nieuwe pensioenregeling kunnen verwerven in hun nieuwe 

pensioenregeling. De werkgever heeft op dit punt een (zwaarwegende) 

zorgplicht. 

De gevolgen van het wel of niet overdragen van een opgebouwd pensioen 

kunnen grote verschillen bevatten, daarom is het verstandig om dit te laten 

narekenen. 

Door de waardeoverdracht verwerft de werknemer extra dienstjaren (van belang 

voor de bepaling van de hoogte van het partnerpensioen) en een andere 

overweging is of de nieuwe pensioenuitvoerder (beter) indexeert (dan de oude 

pensioenuitvoerder). Voorlichting op dit punt is van belang. 

Tijdens een WW-periode loopt de dekking van het partnerpensioen tijdelijk door. 

In de periode hierna kan het partnerpensioen dus geheel verdwijnen als dit niet 

is opgebouwd. 
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Afstand van pensioen 
Er zijn werknemers die liever niet mee doen aan een pensioenregeling. 

Hiervoor kunnen verschillende persoonlijke argumenten een rol spelen. 

De Pensioenwet biedt hiervoor mogelijkheden. 

De meeste pensioenuitvoerders sluiten deze optie echter bijna altijd uit. 
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Deeltijdpensioen en flexibele pensioendatum 
In de meeste pensioenregelingen is opgenomen dat een werknemer zijn 

pensioen eerder kan opnemen dan de pensioendatum of later kan laten in gaan. 

Fiscaal is dit 10 jaar voor tot 5 jaar na de ingangsdatum van de AOW. 

Uiteraard is hier overleg met de werkgever voor nodig. 

De AOW kan niet eerder opgenomen worden, waardoor eerder met pensioen 

gaan voor veel werknemers een utopie zal blijken te zijn. 

Een werknemer kan (uiteraard zal hierover ook overleg met de werkgever 

moeten plaatsvinden) een gedeelte van het pensioen, terwijl de medewerker 

gedeeltelijk uit dienst gaat, opnemen. Demotie. 

Van belang is dan wel dat als de medewerker minder gaat werken of een functie 

aanvaard met een lager salaris, het pensioen niet verlaagd wordt. 

 

Voorbeeld vervroegen van het pensioen. 
 

John had altijd een pensioenregeling, waarbij hij op leeftijd 65 jaar met 
pensioen kon gaan. Na 2014 is zijn pensioen op leeftijd 67 jaar en vanaf 2018 

op 68 jaar opgebouwd. Ook al is de pensioenregeling van John gewijzigd, hij 
wil toch graag op zijn 65-ste stoppen. Het opgebouwde pensioen op leeftijd 65 
jaar bedraagt € 10.000,00. 

 
De consequenties van zijn nieuw opgebouwde pensioen de volgende: 

• Hij bouwt zijn 67 jaar pensioen 2 jaar korter op en zijn pensioen op 68 
jaar 3 jaar korter; 

• John moet het pensioen dat is opgebouwd op leeftijd 67 jaar twee jaar 

eerder laten ingaan en het pensioen op leeftijd 68 jaar 3 jaar eerder; 
• De AOW wordt uitgekeerd als John zijn AOW-gerechtigde leeftijd (niet 

65 jaar) heeft bereikt. 
 
Voor het eerder laten ingaan van het pensioen heeft de pensioenuitvoerder 

factoren vastgesteld. Het op leeftijd 67 jaar en op leeftijd 68 jaar worden 
hierdoor (fors) verminderd. 

John mist pensioenopbouw en een deel van het opgebouwde pensioen wordt 
eerder uitgekeerd. Tevens ontvangt John op leeftijd 65 jaar nog geen AOW. 

 

Verschillende pensioenuitvoerder hebben de mogelijkheid om de ruilfactoren (en 

ook de vervroegingsfactoren) jaarlijks aan te passen. Het is van belang dat de 

OR hierop attent is, immers dit tast de hoogte van de pensioenen van de 

medewerkers aan. 
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Communicatie 
Pensioenuitvoerders zijn verplicht om veel informatie te geven over de 

pensioenregeling en de verwachte pensioenen. 

Pensioen wordt door veel werknemers gezien als moeilijk en lastig. Er is weinig 

interesse in pensioen, ondanks dat de waarde van het pensioen vaak dat van het 

woonhuis overtreft. 

Omdat pensioen in verleden is gepresenteerd als iets dat zeker is, maar wij 

hebben gezien in het voorgaande dat dit allerminst zo is, was en wordt, is het 

zeker te overwegen om namens het bedrijf extra informatie te geven over het 

pensioen. 

Dit kan bij voorbeeld door het geven van een voucher aan werknemers (bij 

voorbeeld als zij 40 jaar worden) om een uur te overleggen met een adviseur, 

waar stilgestaan kan worden bij: 

● Waar sta ik met mijn pensioen; 

● Waar wil ik heen met mijn pensioen (hoeveel heb ik nodig); 
● Wat kan ik eraan doen om te komen, waar ik wil komen. 
 

De meeste pensioenregelingen zijn relatief kleine pensioenen. Goed om in 
ogenschouw te nemen als OR als de pensioenregeling veranderd moet worden. 

Misschien goed om eens te laten doorrekenen om de (relatief) kleine pensioenen 
te ontzien. Werknemers met een relatief laag salaris kunnen immers niet al 
teveel risico lopen op tegenvallende rendementen of achterblijven van 

inflatiecorrectie bij hun pensioeninkomen. 
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Hoe zeker is ons pensioen? 
Pensioen wordt door veel werknemers als gecompliceerd ervaren. Mensen 

zoeken vaak zekerheid als iets niet begrepen wordt. 

Wordt de pensioenboodschap helder gecommuniceerd bij jullie onderneming? 

Hoe zeker is jouw pensioen eigenlijk? 

Hierna stellen wij een aantal vragen die met de zekerheid van het pensioen te 

maken hebben. Per vraag kun je een aantal punten (0 = geen vertrouwen en 

10 = zeker) geven en aan het einde van dit stuk wordt het antwoord gegeven op 

de vraag hoe zeker het pensioen voor jou geregeld is. Het spreekt voor zich dat 

je met vragen contact met ons kunt opnemen. 

vragen 
1) Welke waardering geeft je aan de mate van het vertrouwen in de 

pensioenuitvoerder? 
2) Jaarlijks wordt pensioen opgebouwd. Hoe zeker is het dat dat het door de 

pensioenuitvoerder gecommuniceerde bedrag (in de UPO) ook wordt 

uitgekeerd? 
3) Door inflatie wordt de waarde van ouderdomspensioen jaarlijks uitgehold. 

In hoeverre wordt het toegezegde pensioen beschermd tegen 
koopkrachtverlies door inflatie? 

4) Door inflatie wordt de waarde van partnerpensioen jaarlijks uitgehold. In 
hoeverre wordt het toegezegde pensioen beschermd tegen 
koopkrachtverlies door inflatie? 

5) Bij overlijden van een werknemer, wordt een partnerpensioen uitgekeerd. 
In hoeverre is het zeker dat dit partnerpensioen daadwerkelijk wordt 

uitgekeerd? 
6) Het communiceren met de werknemers over hun pensioen is lastig. In 

hoeverre weten werknemers op hoeveel pensioen zij mogen rekenen, als 

zij met pensioen gaan? 
7) In hoeverre wordt inzicht gegeven aan de werknemers hoe hun inkomen 

zich na pensionering verhoudt qua koopkracht, rekening houdend met 
inflatie, ten opzichte van hun huidige inkomen? 

8) In hoeverre is de hoogte van het pensioen gegarandeerd? 
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Bijlage bij de antwoorden: 

 

1) Het vertrouwen in Nederland wordt gewaardeerd op minder dan 6 voor 

pensioenfondsen en op 7 voor verzekeraars. Wij vinden dit aan de hoge 
kant; 

 

2) 5) en 8) Het Nieuwe Financiële Toetsingskader (nFTK) dat in is gegaan op 1 
januari 2015 kent strenge eisen ten aanzien van kortingen en 

dekkingsgraden. Pensioenen die verzekerd zijn bij een 
ondernemingspensioenfonds, een Algemeen PensioenFonds of 
bedrijfstakpensioenfonds kunnen gekort worden. Pensioenen die op basis 

van beschikbare premie worden verzekerd zijn afhankelijk van onder andere 
het behaalde rendement en zijn dus niet zeker; 

 
3) 4) en 8) Het Nieuwe Financiële Toetsingskader (nFTK) dat ingaat op 1 

januari 2015 gaat uit van nominale pensioenen. Toeslagen (indexeren van 

rechten) zijn sterk afhankelijk van een zeer ruime dekkingsgraad en in ieder 
geval verre van zeker.Het volledige pensioenvermogen is belegd en alleen 

de werknemers dragen het beleggingsrisico; 
 
8)  Alleen bij verzekerde pensioenen bij een verzekeraar wordt bij een salaris 

diensttijd regeling het huidige opgebouwde pensioen gegarandeerd. 
Vanwege tariefwijzigingen, wetswijzigingen etc. is het niet bekend op welke 

wijze het pensioen in de toekomst wordt opgebouwd; 
 

6)  en 7) Als aanvulling op de andere vragen kan geconcludeerd worden dat 
pensioen niet zeker is, dit nooit zeker was en ook niet zal worden. In 
hoeverre vindt de ondernemingsraad het belangrijk dat deze boodschap 

duidelijk gecommuniceerd wordt? 

  



 
72 van 90 

Gevolgen pensioen bij fusie en overname 
Een fusie of overname kan grote invloed hebben op de pensioensituatie van de 

betrokken werknemers.  

 

Rol van de OR 

Bij een fusie- of een overnameproces speelt de ondernemingsraad uiteraard een 

belangrijke rol. Er zal naar gestreefd worden om bij de overname de 

arbeidsvoorwaarden en pensioenregelingen van de verkopende en verkrijgende 

werkgever te harmoniseren, maar de verkrijgende werkgever is niet in alle 

gevallen verplicht de pensioenrechten en -verplichtingen van de verkopende 

werkgever over te nemen.  

Om de rol van de ondernemingsraad (instemmingsrecht WOR art 27 1.a.) op 

gebied van pensioenen te bepalen, is het van belang te weten welke fusievorm 

wordt gehanteerd. De vorm is namelijk vaak bepalend voor de gevolgen voor de 

arbeidsovereenkomst en pensioenaanspraken van de werknemers.  

 

Drie fusievormen 

Er zijn drie mogelijkheden: 

1. Aandelenfusie 

2. Juridische fusie 

3. Bedrijfsfusie 

 

1. Aandelenfusie 

Bij een aandelenfusie wordt niet een onderneming als zodanig overgedragen, 

maar vindt enkel een verschuiving plaats in het aandelenbezit. De ene 

rechtspersoon verwerft een meerderheid van de aandelen in een andere 

rechtspersoon. Door deze aandelenoverdracht wijzigt alleen de zeggenschap over 

de onderneming; de rechtspersoon blijft dezelfde. De pensioenovereenkomst 

voor de medewerkers blijft bestaan. 
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2. Juridische fusie 

Van een juridische fusie is sprake als het vermogen van twee of meer 

ondernemingen met eenzelfde rechtsvorm worden samengevoegd tot één 

onderneming. Deze samenvoeging kan op verscheidene manieren plaatsvinden: 

• Jip BV wordt samengevoegd met Janneke BV, waarbij Jip BV wordt 

opgeheven of andersom 

• Jip BV en Janneke worden samengevoegd en vormen Jip&Janneke BV (of 

een andere naam). 

Kenmerkend voor een juridische fusie is dat de samenvoeging leidt tot een 

vermogensovergang. Daarbij gaan alle rechten en verplichtingen van de BV die 

ophoudt te bestaan over naar de nieuwe of overblijvende BV. Ook bij deze 

fusievorm blijft de pensioentoezegging bestaan. 

 

3. Bedrijfsfusie 

Bij een bedrijfsfusie is sprake van een duurzaam samengaan van 

ondernemingen. Dit houdt in dat de diverse bedrijfsmiddelen (overgang 

passiva/activa) van een onderneming worden overgedragen aan de nieuwe 

verkrijgende onderneming.  

Voorbeelden van een bedrijfsfusie zijn: 

• Jip BV verkoopt (een deel van) de onderneming aan Janneke BV; 

• Jip BV failleert en de onderneming wordt geheel of gedeeltelijk door 

Janneke BV overgenomen. 

 Vorm overgang pensioentoezegging Vergelijking beide 
regelingen & attentie 

Aandelenfusie Blijft bestaan Vergelijking beide regelingen 

Juridische fusie Blijft bestaan Idem 

Bedrijfsfusie Gaat in principe over De pensioentoezegging gaat 
over, tenzij de koper ervoor 
kiest om de eigen pensioen-

regeling toe te passen. 
Opgebouwde rechten worden 

gewaarborgd. 
 

 

Zijn er (gedeeltelijk) arbeidsongeschikte medewerkers? Op welke wijze is de 

dekking geregeld bij de nieuwe pensioenuitvoerder? 
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Wetgeving bij bedrijfsfusie 

De hoofdregel is dat de rechten en verplichtingen uit de pensioentoezegging bij 

overgang van een onderneming automatisch meegaan. Dit geldt niet als 

deelname aan een bedrijfstakpensioenfonds verplicht is; dat gaat altijd voor. Als 

de sociale partners via een bedrijfstakpensioenfonds en een cao e.e.a. regelen, 

staat wat pensioen betreft, de OR buiten spel. Overigens is er een de meeste 

gevallen sprake van een minimum cao. In dit geval mogen weer wel aanvullende 

afspraken worden gemaakt. 

 

De wetgeving onderscheidt de volgende drie situaties (zie figuur). 

A. Nieuwe en oude werkgever hebben een pensioenregeling. 

B. Alleen oude werkgever heeft een pensioenregeling. 

C. Alleen nieuwe werkgever heeft een pensioenregeling. 

 

Daarnaast zijn in theorie ook nog twee andere situaties denkbaar: 

D. Oude en nieuwe werkgever hebben geen regeling. 

E. Er worden vooraf maatwerkafspraken gemaakt en vastgelegd in de cao. 

Pensioensituaties bij bedrijfsfusie: 

Koper wel pensioen Koper geen pensioen 

Verkoper wel pensioen (A)  De pensioentoezegging gaat over, tenzij 
de koper ervoor kiest om de eigen 

pensioenregeling toe te passen. 
Opgebouwde rechten worden 

gewaarborgd. 
 
Pensioenregeling verkoper, tenzij koper 

kiest voor al bestaande eigen regeling 
voor overgenomen werknemers (B). 

Pensioenregeling verkoper is van 
toepassing op overgenomen werknemers. 

Verkoper geen pensioen (C) Pensioenregeling verkoper, tenzij koper 
kiest voor al bestaande eigen regeling 
voor overgenomen werknemers (B). 

Pensioenregeling verkoper is van 
toepassing op overgenomen werknemers. 

Verkoper geen pensioen (C) Pensioenregeling van koper is van 
toepassing op overgenomen werknemers 

(D). Geen pensioenregeling. 
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A. Koper en verkoper hebben beide een pensioenregeling 

Zowel de kopende als de verkopende werkgever hebben een pensioenregeling, 

maar de inhoud van beide regelingen is verschillend. Dit is een situatie die in de 

praktijk waarschijnlijk het meest zal voorkomen.  

Als de nieuwe werkgever niets regelt, blijft de oude pensioenregeling gelden voor 

de nieuwe medewerkers. De nieuwe werkgever kan ook kiezen de overgenomen 

werknemers dezelfde regeling aan te bieden als die geldt voor zijn huidige 

medewerkers. Deze regeling kan beter of slechter zijn dan de oude regeling. Als 

de regeling slechter is, gaan de medewerkers er op achteruit. De 

Ondernemingsraad zal dit in kaart gebracht willen zien. 

Let op: Als beide werkgevers een pensioenregeling hebben, die inhoudelijk van 

elkaar verschillen, kan dit er soms toe leiden dat op overgenomen werknemers 

een minder goede pensioenregeling van toepassing wordt. 

In artikel 663 boek 7 van het Burgerlijk Wetboek is bepaald dat de vorige 

werkgever nog gedurende een jaar na overgang naast de nieuwe werkgever 

hoofdelijk verbonden is voor wat betreft de nakoming van de verplichtingen uit 

de arbeidsovereenkomst die zijn ontstaan voor de overgang van de 

onderneming. Hierdoor kunnen betalingsachterstanden ontstaan die voor de 

overgang nog verhaald kunnen worden op de vorige werkgever. Bij voorbeeld 

ingeval van in behandeling zijnde waardeoverdrachten en de hierbij behorende 

bijbetalingsverplichtingen. 

 

B. Koper heeft geen pensioenregeling, maar de verkoper wel 

In de situatie waarin de verkoper wel een pensioenregeling heeft maar de koper 

niet, is besloten dat de overgang van de onderneming er niet toe mag leiden dat 

de pensioenregeling van de overgenomen werknemers eindigt. De koper wordt 

er daarom toe verplicht dat hij de pensioenregeling van deze groep werknemers 

voortzet. Het is echter niet zo dat die verplichting ook in de toekomst moet 

blijven bestaan. In de praktijk zal dit voornamelijk voorkomen als de koper een 

nieuwe vennootschap opzet.  

 

C. Koper heeft wel een pensioenregeling, maar de verkoper niet 

In dit geval wordt de regeling van de nieuwe werkgever ook van toepassing op 

de overgenomen medewerkers. Uit antwoorden op vragen van de Raad van State 

kan worden geconcludeerd dat dit recht pas gaat gelden vanaf het moment van 

de overname. De overgenomen medewerkers hebben dus geen rechten over hun 

diensttijd die ze hebben doorgebracht bij hun oude werkgever.  
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D. Koper en verkoper hebben beide geen regeling  

In de praktijk zal deze situatie minder vaak voorkomen. Vanzelfsprekend zal er 

dan ook na de overgang van de onderneming geen pensioenregeling van 

toepassing zijn.  

 

E. Uitzondering als het per cao geregeld wordt 

Indien de sociale partners voor de overgang van de onderneming afspraken 

maken over de pensioensituatie bij overgang, dan mogen zij daarbij afwijken van 

de bovenstaande wettelijke voorschriften. Dit moet dan wel in een cao worden 

vastgelegd. 
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Een nieuwe pensioenregeling 
Als het pensioencontract afloopt en ook vanwege nieuwe wetgeving is dit vaak 

het sein voor de werkgever om naar de toekomst te kijken. Past ons regeling nog 

wel bij ons bedrijf en onze werknemers en stijgen de kosten niet teveel? 

In ieder geval zullen de condities veranderd worden. De werkgever zal dus 

instemming aanvragen voor de voorgenomen verandering. 

Dit is het moment dat Ondernemingsraden actief worden met het 

pensioendossier. 

Een aantal punten zijn van belang: 

• Laat je als OR goed voorlichten door een eigen adviseur. Je heb als OR 

recht op een eigen gespecialiseerde adviseur volgens de WOR; 

• Probeer te beginnen met een leeg blad papier. Wat willen we eigenlijk van 

ons pensioen? Op welk niveau willen we dat een werknemer zo ongeveer 

uitkomst als deze het hele leven bij ons heeft gewerkt? Is een teruggang 

van bv 50% van het inkomen dat gold vlak voor pensionering realistisch of 

moet dit hoger zijn? Zeker de laagst betaalden  kunnen geen grote stap 

terugdoen en hebben zij voldoende spaargeld om dit op te vangen? Hierna 

kijken wat je kunt bereiken en hoe? 

• Uitgangspunt hoort te zijn een berekening die het pensioen bepaalt als de 

pensioenregeling niet wordt veranderd (dit is immers de arbeidsrechtelijke 

afspraak die is gemaakt en tot de pensioendatum doorloopt) en de 

verwachte pensioenen in de voorgestelde regeling; 

• Kijk als OR terug naar vorige pensioenregelingen: waar komen we 

vandaan/wat was de bedoeling van ons pensioen? 

• Als de werkgever van mening is dat de pensioenkosten onbetaalbaar (wat 

is onbetaalbaar? Gaan we failliet of verlangen de aandeelhouders meer?) 

worden, zoek uit of dit een goede reden is om het pensioen (=uitgestelde 

salaris van de medewerkers) te verlagen en vraag je af wat onbetaalbaar 

is? Jurisprudentie leert dat rechters rekening houden met de vraag of de 

continuïteit van de onderneming is gevaar komt. De meeste werkgevers 

stellen als criterium dat de winst op peil zou moeten blijven; 

• Probeer erachter te komen waarom de werkgever de pensioenen wil 

aanpassen; 

• Wat zijn de gevolgen voor het uitgestelde salaris van de werknemers; 

• Op welke wijze worden de in het verleden opgebouwde pensioenen 

aangepast aan geldontwaarding door inflatie? 

• Wat voor pensioenregeling komt ervoor in de plaats en wat zijn de 

gevolgen voor de huidige werknemers. Gaan zij risico’s van de werkgever 

overnemen? Worden zij hiervoor beloond, bijvoorbeeld door het inrekenen 

van een buffer? 

• Hoe zeker is het dat de voorgestelde pensioenen ook daadwerkelijk 

behaald worden? Met welke veronderstelde rendementen wordt gerekend, 

met welk percentage inflatie en welke salarisstijgingen? Welke life cycle 

wordt aangehouden en hoe groot is de kans dat de verwachtingen 

uitkomen? 
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o De Nederlandsche Bank (DNB) heeft een model voorgeschreven hoe 

pensioenuitkomsten met elkaar te vergelijken. (URM of uniforme 

rekenmethodiek). Aan de hand van 10.000 economische 

scenario’s rollen er een enorme hoeveelheid cijfers uit het 

computerscherm. De adviseur zal de mediaan (50-ste percentiel) en 

een pessimistisch en optimistisch scenario presenteren (uitkomsten 

die lager en hoger liggen dan hoogste en laagste 5%). Bij de 

uitkomsten van de mediaan zijn 50% van de uitkomsten lager en 

50% hoger. Dus best nog risicovol voor de werknemer. Als de 

pensioentoezegging wordt veranderd van (keiharde garantie) 

middelloon naar een verwachte uitkomst met beleggingen, is het 

60-ste percentiel niet zo’n faire vergelijkingsmaatstaf. De 

ondernemingsraad mag om een grotere kans vragen (dan 50%) 

Tevens worden de doorrekeningen meestal gemaakt aan de hand 

van de neutrale life cycle in plaats van de defensieve life cycle. De 

cijfers achter de cijfers interpreteren is van groot belang. 

• Als de nieuwe pensioenregeling meer keuzemogelijkheden bevat, op welke 

wijze worden deze gecommuniceerd met de medewerkers; 

• Kunnen de werknemers extra fiscaal vriendelijk sparen in de 

pensioenregeling als er een tekort ten opzichte van het gewenste (huidige) 

pensioen ontstaat? 

• Wat vindt de achterban van de veranderingen? 

• Is er sprake van compensatie bij verandering en zo ja welke? 

• Is de aangeboden pensioenuitvoerder de beste optie? 

• Et cetera, et cetera. 

Op al deze punten zijn veel meer subvragen mogelijk. Het is van belang dat de 

(adviseur van) de werkgever goed bevraagd wordt. 

Het gaat immers om het uitgestelde salaris van de werknemers; het inkomen 

waarmee zij het moeten doen als zij niet meer werken. 

Als het pensioencontract afloopt en een nieuw pensioensysteem overwogen 

wordt is een termijn van 1 jaar tot ¾ jaar overleg vaak de tijd die nodig is voor 

een goed alternatief. 
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Van pensioengarantie naar een beschikbare 

premie 
Veel (adviseurs van) werkgevers vervangen het eindloon- of middelloonpensioen 

voor een beschikbare premieregeling. 

De werknemers nemen in dit systeem het beleggings- (en rendements-) risico 

over van de werkgever. Ook de zekerheid dat “we” gemiddeld ouder worden (en 

dus minder pensioen kunnen aankopen voor hetzelfde pensioenvermogen) ligt bij 

de werknemers. 

Er zijn ook voordelen van een  beschikbare premieregeling. Zo wordt belegd in 

life cycles en het is logisch dat deze een hoger rendement opleveren dan 

beleggen in de rente zoals bij de meeste gegarandeerde pensioenregelingen aan 

de orde is. Maar uiteraard is er ook een risico dan het belegde 

pensioenvermogen minder gaat opleveren dan verwacht. 

Naast de vragen van het vorige hoofdstuk zijn er nog wat extra vragen waarop 

diep ingegaan kan worden, zoals bv : 

• Stabiliteit of imago van de pensioenuitvoerder; 

• Duurzaamheid onderliggende beleggingen; 

• Kan een doorbeleg life cycle worden afgesloten vanaf aanvangsdatum van 

het pensioencontract? Of doorbeleggen met spreiding rendementen? 

• Van welke rendementen (rendement aandelen, vastgoed, vastrentend, etc 

en salarisontwikkeling en franchisestijging tot de pensioendatum) wordt 

uitgegaan bij de prognose? 

• Van welke life cycle wordt uitgegaan? 

• Met welke rendementen wordt gerekend in de life cycle en wat zijn de 

behaalde rendementen? 

• Als de economische situatie beter is dan gemiddeld wordt er dan extra 

geprofiteerd van stijging aandelen? 

• Als de economische situatie minder is dan gemiddeld daal je dan harder 

mee dan gemiddeld? 

• Hoe groot is het risico dat wij lager uitkomen dan bij de huidige regeling? 

• Welke leeftijdsafhankelijke premiestaffel wordt gebruikt? 4%, 3%, 2%, 

beter? 

• Op welke rekenrente zou het pensioen worden vastgesteld als we de 

pensioenregeling niet zouden gaan veranderen? 

• Is er een doorrekening gemaakt van de pensioenkosten voor de komende 

10 jaar als we de pensioenregeling niet zouden veranderen en hoe 

verhouden deze zich tot de pensioenkosten bij de voorgestelde 

pensioenregeling? 

• Van welke rente op de pensioendatum wordt uitgegaan? 

• Hoeveel “beleggingskosten” houdt de uitvoerder in? 

En zo zijn er nog wel wat vragen te bedenken waarop (de adviseur van) de 

directie een duidelijk antwoord zal moeten geven. 

Bij het veranderen van pensioensysteem is het goed om goede verslagen te 

maken en de beslissingen van de OR goed vast te leggen voor de opvolgers in de 
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OR. Zodat ook zij kunnen nalezen waarom afstand is genomen van een eindloon 

of een middelloonpensioenregeling. 

Compensatie 
Het is gebruikelijk dat werknemers schadeloos worden gesteld (=compensatie) 

als de pensioenregeling wordt veranderd. 

Maar hoe bereken je de compensatie? 

Allereerst is het doorrekenen van het huidige pensioen van belang. Uitgangspunt 

is immers dat als er niets wordt veranderd en de met de werkgever gemaakte 

pensioenafspraak wordt nagekomen. 

Om het huidige pensioen bij ongewijzigde voortzetting te berekenen moet het 

huidige inkomen en de franchise doorgerekend worden naar de pensioendatum. 

De Nederlandse Bank geeft het uitgangspunt (Commissie Parameters) aan met 

welke percentage (Q4 2023) het salaris (2,4%) en de franchise (2%) stijgen. 

Verwacht rendement zakelijke waarden (5,4%) en de rente (stijgend naar 2%). 

Eventueel kan ook rekening gehouden worden met carrierestijgingen 

(uitgangspunt De Belastingdienst 10 jaar 3%, dan 10 jaar 2%, dan 10 jaar 1% 

en hierna 0%). Wij zien regelmatig berekeningen waarbij het salaris en de 

franchise gelijk worden gehouden. Dit is niet realistisch en verlaagd de 

compensatie. 

Ook kan een zogenaamde stochastische berekening gemaakt worden. DNB geeft 

hiervoor een aantal richtlijnen die gevolgd kunnen worden. In het model worden 

2.000 of 10.000 economische scenario’s doorgerekend en hieruit volgen 

evenzoveel mogelijke uitkomsten. Afhankelijk van het soort pensioenregeling 

waarmee de vergelijking gemaakt wordt geeft de pensioenadviseur de kans aan 

dat de verwachtingen ook uitkomen. Als er nu sprake is van een gegarandeerd 

pensioen (bijvoorbeeld op basis van middelloon) zou de vraag gesteld mogen 

worden of de vergelijking met 50% kans op een lager (of hoger) pensioen 

realistisch is. Wat ons betreft mag deze kans best hoger zijn. 

Het te verwachten pensioen is dan bekend en wordt als uitgangspunt genomen 

voor de berekening van eventuele achteruitgang. 

Het te verwachten pensioen wordt op dezelfde wijze berekend.  

Als de werkgever voorstelt om over te gaan naar een premieregeling komen er 

wat extra punten om de hoek kijken. 

Ten eerste wordt de zekerheid van het pensioen vaak kleiner. Bij de overgang 

van een gegarandeerde middelloonregeling (bij een verzekeraar) naar een 

premieregeling vervalt de zekerheid geheel. Gebruikelijk is om een buffer te 

berekenen. 5% tot 10% is realistisch. 

Ten tweede is de vraag van welk verwacht rendement wordt uitgegaan. 

Ook hiervoor geeft De Nederlandse Bank uitgangspunten. 
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Parameters DND 2023  
prijsinflatie 5% dalend naar 2,0%    

looninflatie  5,4, dalend naar 2,4%    

aandelen 5,2%    

overige zakelijke waarden 5,6%    

niet beursgenoteerd 
vastgoed 4,10%    

grondstoffen  3,30%    

Rentetermijnstructuur 
 huidig – dalend naar 2% 
in 8 jaar    

 

Deze rendementen zouden verwerkt moeten worden in de life cycles. Immers 

voor een werknemer van 18 jaar wordt ca 80% tot wel 100% in aandelen belegd 

en zal een aanzienlijk hoger verwacht rendement behalen dan een werknemer 

van 60 jaar van wie nog maar ca. 15-25% in aandelen en het overige deel in 

rente belegd wordt. 

Zo mag worden uitgegaan van de berekening van het verwachte rendement van 

de jongste deelnemer van 80% * 5,2% plus 20% * 2% = 4,7%. 

Voor de werknemer van 60 jaar moet worden uitgegaan van 25% * 5,2% plus 

75% * 0% = 1,3%. Bij een tegenvallende economie is deze verwachting zelfs 

negatief. Ook moet rekening gehouden worden de beleggingskosten die de 

pensioenuitvoerder in mindering brengt op het pensioenvermogen (0,2-0,5%). 

Het is logisch dat de werkgever de werknemer schadeloos stelt voor de gehele 

achteruitgang. Medewerker en werkgever hebben immers een afspraak met 

elkaar gemaakt en afspraken kom je na (of de continuïteit moet in gevaar 

komen, dan zou tijdelijk met minder akkoord gegaan kunnen worden). 

Het is onze ervaring dat (pensioenadviseurs van) werkgevers als dan niet bewust 

de ondernemingsraad nogal eens op het verkeerde been zetten. 
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Het Pensioenakkoord (Wet Toekomst Pensioenen) 
In de zomer van 2019 sloten werkgevers en werknemers 

(vertegenwoordigingen) met Minister Koolmees een akkoord waardoor 

pensioenen in Nederland vanaf 2023 fors gaan veranderen. Door de 

internetconsultatie die eind 2020 is gepubliceerd, weten we inmiddels goed hoe 

het nieuwe pensioen eruit gaat zien. De ingangsdatum is 1 juli 2023. 

Vakbonden gaan over de bedrijfstakpensioenfondsen en zij kiezen (op 1 fonds 

na) voor het solidaire contract. Ondernemingsraden hebben hierbij weinig 

inbreng over de regeling. Wel over een eventueel excedent en zeker over de 

communicatie met de werknemers. 

In het solidaire contract wordt meer gedeeld dan in het Flexibele contract 

(verbeterde premieregeling zoals we deze nu kennen). Bij 

Ondernemingspensioenfondsen zijn er vaak wel ondernemingsraden aan tafel. Zij 

hebben de keuze tussen het solidaire contract of het flexibele contract. 

In het aanhangsel gaan behandelen wij de Wet toekomstpensioenen. Hieronder 

een inleiding. 

De sociale partners gaan over de arbeidsvoorwaarde en de overheid moet dit in 

een Wet vastleggen. 

Redenen om de Pensioenwet aan te passen zijn onder andere de 

volgende: 

• Dekkingsgraden waren 13 jaar onvoldoende om te mogen indexeren; 

• Premies zijn afgelopen tien jaar desondanks gestegen van 27,5 miljard tot 

boven de € 40 miljard; 

• Er vindt onderling verdeling plaats tussen jonge werknemers en ouderen 

(doorsneepremie) en tussen niet-carrièremakers en carrièremakers 

hetgeen als ongewenst wordt gezien (als je niet je hele leven bij het fonds 

bent aangesloten betaal je wel voor ouderen, maar krijg je als je zelf 

ouder wordt niet meer de premie van de jongeren. Steeds meer 

werknemers werken niet hun hele leven bij hetzelfde bedrijf en worden bv 

ZZP-er); 

• Er is veel onvrede over het pensioenstelsel, door meer transparantie 

(“eigen pensioenpotjes” met bijbehorende rendementen) en 

keuzemogelijkheden te bieden kan waardering toenemen; 

• Nabestaandenpensioenen moeten worden verbeterd; 

• Vanwege lage dekkingsgraden mogen fondsen niet optimaal beleggen, 

maar moet dit defensiever dan gewenst. Hierdoor wordt rendement 

misgelopen en dit leidt tot lagere pensioenen dan mogelijk is; 

• Steeds meer mensen zonder pensioen; 

• Omdat pensioenfondsen pensioenen nagenoeg garanderen moeten zij 

grote buffers aanhouden, deze kunnen gebruikt worden bij het nieuwe 

stelsel, omdat pensioenen minder zeker worden; 

• Aow-leeftijd stijgt te snel. 
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Veel van deze punten worden aangepast in de Wet toekomstpensioenen. 

Berekeningen laten zien dat pensioenen erop vooruitgaan ten opzichte van het 

huidige stelsel. 

Uitgangspunt van de meeste huidige pensioenregelingen is dat gespaard wordt 

naar een op de pensioendatum te bereiken pensioen. Het Pensioenakkoord 

spreekt van een koopkrachtbestendig pensioen van 75% van het gemiddeld 

verdiende salaris. Zo wordt in de meeste pensioenregeling ook gestreefd naar 

75% van het gemiddelde salaris in 40 jaar en dit is 1,875% per jaar. De 

werknemer stapelt dus jaarlijks een deel van het pensioen op. Vergelijkbare 

uitgangspunten gelden bij premieregelingen (leeftijdsafhankelijke 

premiestaffels). 

Des te dichter de deelnemer bij zijn pensioen komt des te duurder het pensioen 

wordt. De ingelegde euro vangt immers steeds minder rendement. 

Dit uitgangspunt wordt losgelaten en het nieuwe pensioenstelsel is erop 

gebaseerd dat alle werknemers een gelijk percentage van de grondslag gaan 

ontvangen. Jong en oud. Jonge medewerkers zullen (tijdelijk) een hogere premie 

gaan ontvangen dan de premie die in de huidige overeenkomst geldt.  

Dit betekend dat voor jonge werknemers een beter pensioen kan worden behaald 

en oudere werknemers gaan erop achteruit als er niet ingegrepen wordt. 

Opgenomen is dat zij gecompenseerd moeten worden.  

Dit is uiteraard wel afhankelijk van het percentage dat de werkgever als vaste 

premie voor alle werknemers gaat voorstellen. De Wetgever gaat inzetten op 

30% (dit maximale percentage zal periodiek worden aangepast bij 

renteveranderingen) en uit berekeningen van een werkgroep van onder andere 

de Kring van Pensioenspecialisten (KPS) blijkt dat voor werknemers die dicht 

tegen hun pensioen zitten dit percentage onvoldoende is.  

Het spreekt voor zich dat het compensatievraagstuk hier om de hoek komt 

kijken. Dit is ook in de Wet vastgelegd. 

Wij adviseren ondernemingsraden dan ook om al in een vroeg stadium het 

pensioendossier ter hand te nemen, omdat naar verwachting alle werknemers er 

vanaf ca. 45 jaar op achteruit zullen gaan zonder compensatie. Het 

pensioenakkoord gaat er vanuit dat er adequaat gecompenseerd wordt. Door het 

vrijvallen van reserves lijkt dit ook goed mogelijk te zijn. 

Het nabestaandenpensioen wordt voor de meeste werknemers sterk verbeterd. 

Er wordt geen rekening meer gehouden met het aantal jaren die bij de huidige 

werkgever zijn doorgebracht en het partnerpensioen mag berekend worden over 

het hele salaris (in plaats van salaris -/- franchise). 

Het maximumpercentage gaat 50% van het salaris bedragen, maar niet alle 

werkgevers zullen dit zo maar aanbieden. In de meeste pensioenregelingen is 

momenteel 25-35% van het salaris verzekerd. 

Voor werknemers met een premieregeling gebaseerd op een leeftijdsafhankelijke 

premiestaffel geldt een eerbiedigende werking. Zij mogen hun staffel houden. 

Voor nieuwe werknemers geldt dat zij vanaf 2028, wanneer wetgeving ingaat, 
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een vlakke premie gaan ontvangen. Bestaande middelloonregelingen die zijn 

afgesloten bij een verzekeringsmaatschappij mogen tot 2028 worden veranderd 

in een premieregeling en deze kan dan blijven bestaan 

Tevens is bepaald dat 10% van het pensioen opgenomen mag worden, de AOW 

ingangsdatum langzamer omhoog gaat en werkgevers voor de periode van drie 

jaar, tot maximaal € 2.182,00 per maand zonder extra belastingheffing (voor de 

werkgever), een regeling voor vervroegd uittreden (RVU) mogen toezeggen. Het 

is de bedoeling dat deze regeling na 2025 zal worden voortgezet in een of andere 

vorm. 

De grote uitdaging voor ondernemingsraden wordt het door de cijfers kijken. 

Uitgangspunt bij de verandering wordt immers de vergelijking tussen hoeveel 

pensioen zou worden opgebouwd tot aan de afgesproken pensioendatum (de 

huidige pensioenafspraak) en de verwachte pensioenuitkomsten in de nieuwe 

pensioenregeling. 

Voor deze berekeningen hebben we te maken met veel variabelen: 

• Salarisontwikkeling; 

• Inflatie; 

• Rendement aandelen; 

• Rendement vastrentende waarden; 

• Economische verwachtingen; 

• Rente; 

• Van welke life cycle wordt uitgegaan. 

Het is aan te raden om van voorzichtige veronderstellingen uit te gaan zodat zo 

zorgvuldig mogelijk en met de beste kennis van vandaag geprognotiseerd wordt. 

De eventuele compensatie voor de achteruitgang moet in tien jaar betaald 

worden (of zolang de werknemer in dienst is) en kan als extra pensioenpremie of 

als extra salaris uitgekeerd worden. 

Pensioenen die zijn opgebouwd bij een pensioenfonds zullen, mits het 

pensioenfonds aantoont dat er sprake is van onredelijk nadeel voor deelnemers, 

worden omgezet in het nieuwe stelsel. Hier voorzien wij grote problemen. Het 

geld zal herverdeeld gaan worden en dan zijn er altijd pechgeneraties. Dit wordt 

verhoogd omdat veel pensioenfondsen de afgelopen jaren een lagere premie 

hebben gevraagd dan wat nodig was voor de pensioentoezegging. Het pensioen 

dat op het Uniforme Pensioenoverzicht (UPO) staat is dus vaak nog niet volledig 

gefinancierd. Tevens is de pensioenuitkering momenteel afhankelijk van 

collectieve beleggingen. De opbrengst wordt over alle deelnemers verdeeld. In 

het nieuwe stelsel zal meer individueel (naar leeftijdsklasse) belegd (of 

toegerekend: opheffen leenrestrictie) worden. Veel in zakelijke waarden voor de 

jongeren en veel vastrentende waarde voor de relatief ouderen. Om rendement 

te kunnen behalen moet belegd worden in zakelijke waarden en de groep 

ouderen en gepensioneerden zijn op dit punt de klos. Om er toch voor te zorgen 

dat er geschoven kan worden met geld mogen pensioenfondsen reserves 

aanhouden die herverdeeld kunnen worden als het voor groepen tegenvalt. Dit 

komt de transparantie niet ten goede. Tevens zal het pensioeninkomen gaan 
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fluctueren waar veel gepensioneerden helemaal niet op zitten te wachten. Om 

fluctuaties tegen te gaan mag een reserve worden aangehouden die schokken 

kan opvangen (solidariteitsreserve) en mogen rendementen voor 

pensioengerechtigden gespreid worden. 

 

Het Pensioenakkoord moet welvaartswinst opleveren en uit berekeningen blijkt 

dit ook. Het verdelen van deze winst is een forse opgave. 
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Stappenplan verandering pensioenregeling (Wet 

Toekomst Pensioenen) 
Stappenplan  

van leeftijdsafhankelijke premiestaffel naar een vlakke premieregeling 

 
Inleiding 
Alle pensioenregelingen moeten de komende jaren wijzigen. Als ondernemingsraad heb je een zwaar 
recht: het instemmingsrecht. Zonder dat de ondernemingsraad akkoord gaat met de voorgenomen 
verandering kan de pensioenregeling niet wijzigen. 
 
Hoe kun je er als ondernemingsraad voor zorgen dat je zo goed mogelijk voor de belangen van de 
medewerkers en de onderneming omgaat? 
 

Hoe te beginnen? 
• Begin op tijd 

Geef in een zo vroeg mogelijk stadium aan de werkgever aan dat de OR betrokken wil zijn bij 
de totstandkoming van de nieuwe pensioenregeling. 

o Het heeft voordelen als vanaf de start  van het proces samen met de werkgever 
wordt opgetrokken.  
 

• Kennis (via een adviseur) 
Zorg dat er voldoende kennis is bij de ondernemingsraad of huur deze in bij een 
gespecialiseerde adviseur 

o Het heeft voordelen  dat de ondernemingsraad een eigen adviseur heeft. Voldoende 
kennis aan beide kanten zorgt voor evenwicht. De belangen van de werkgever en de 
medewerkers lopen immers niet helemaal parallel. Een ondernemingsraad heeft 
wettelijk recht op het inschakelen van een eigen deskundige. Het is wel goed om dit 
te melden bij de werkgever en afspraken vast te leggen over betaling van het  
honorarium van de adviseurs 

o De werkgever is verplicht om alle informatie aan de ondernemingsraad te geven die 
de ondernemingsraad relevant vindt. Een gespecialiseerd adviseur kan helpen bij het 
vertalen van welke informatie van belang is en wat de consequenties zijn van de 
voorstellen van de (pensioenadviseur van de) werkgever. 
 

• Wat zijn de huidige afspraken 
Inventariseer wat de huidige pensioenafspraken zijn. Daar kun je de voorstellen van (de 
adviseur van) de werkgever mee vergelijken.   

o Voor de inventarisatie heb je het pensioenreglement en de uitvoeringsovereenkomst 
nodig.  

o Je moet als OR weten waar je ja tegen zegt. De werkgever heeft een zware 
inspanningsverplichting en is verplicht om veel informatie geven. 

o Het is handig voor ondernemingsraden als hun adviseur duidelijk uitlegt welke 
afspraken over pensioen zijn gemaakt. 
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Wat is belangrijk? 
 

• Pensioenvisie 
Bepaal als ondernemingsraad jullie visie over de nieuwe pensioenregeling. Deze moet 
uiteraard aan wettelijke eisen voldoen, maar wat te doen als de voorstellen van de 
werkgever inhouden dat (onder omstandigheden) de nieuwe regeling lagere uitkomsten kan 
opleveren? 

o Als de visie van de ondernemingsraad is dat de voorgestelde pensioenregeling niet 
lager mag zijn dan de huidige pensioenverwachtingen spreek dit dan uit naar de 
werkgever. Deze weet dan waaraan hij toe is en dit voorkomt veel onnodig overleg; 

o Als de reden daarachter zijn dat er anders zeer forse premieverhogingen aan de orde 
zijn, vraag dan om duidelijke uitleg en achtergronden. Afhankelijk van de uitleg en de 
omstandigheden binnen de onderneming kan de ondernemingsraad zijn visie 
bijstellen/ verder uitwerken. 

o Dit geldt uiteraard ook voor de werkgever. Veel werkgevers stellen (in het begin) de 
voorwaarde dat de wijziging van de pensioenregeling(en) kostenneutraal zou moeten 
gebeuren. Het mag (voor de werkgever) niet meer gaan kosten dan onder de oude 
regeling. Als de kostentoename tientallen procenten is, ontstaat de discussie welke 
toename dan wel acceptabel zou zijn. Werkgever en werknemers moeten 
gezamenlijk tot een nieuwe afspraak komen. 
 

• Instemming van de werknemers 
De werkgever wil de pensioenregeling veranderen (en dit moet ook omdat wetgeving 
veranderd) maar heeft hiervoor instemming van de ondernemingsraad nodig. Als de 
ondernemingsraad  akkoord is gegaan met de aanpassing, moeten de individuele 
medewerkers in de meeste gevallen zelf ook nog akkoord gaan met de aanpassing va hun 
arbeidsovereenkomst. 

o Verandering van wetgeving betekent niet dat de werkgever eenzijdig kan besluiten 
om de pensioenregeling te  veranderen, tenzij dat in het verleden zo is afgesproken 
en vastgelegd  

o Je moet als OR en als werknemer weten waar je ja tegen zegt. Hiervoor heb je inzicht 
in de wensen van de werknemers nodig. Betrek je collega’s en informeer je collega’s. 
Zo weten zij ook waar ze straks ja (of nee) tegen zeggen.   

 

Een eerste keuze  
o  

• Overgangsrecht 
De werkgever kan voorstellen op – zoals de wetswijziging beoogt – voor alle medewerkers 
een premieregeling met vlakke premie in te voeren. Als jullie nu een premieregeling met 
leeftijdsafhankelijke premie hebben mogen jullie deze echter ook na de wetswijziging 
houden. Dit heet het overgangsrecht. Nieuwe medewerkers krijgen vanaf 2027 wel te maken 
met een andere pensioenregeling waarbij de premie voor alle werknemer een zelfde 
percentage (vlakke premie) is. 

o Onderzoek de voor en nadelen: Is het wenselijk dat er voor verschillende groepen 
werknemers verschillende regelingen gelden? Voordeel zou kunnen zijn dat er geen 
ingewikkelde compensatie hoeft plaats te vinden. Bespreek de mogelijkheden met je 
adviseur en werkgever.  

● Let op een vergelijkbaar pensioenniveau bij werknemers onder het 
overgangsrecht en nieuwe werknemers, ander kan sprake zijn van ontoelaatbare ongelijke 
behandeling.  

●   



 
88 van 90 

Waarop moet je letten?  
 

• Aannames en vergelijkingen 
De vergelijking van de uitkomsten van de oude en de voorgestelde pensioenregeling is erg 
belangrijk. Het helpt als de (pensioenadviseur van de) werkgever een opgave (schatting) doet 
van de pensioenuitkomsten als de huidige pensioenregeling niet zou worden veranderd en 
van de verwachte pensioenuitkomsten in de nieuwe pensioenregeling. Het is van groot 
belang dat werkgever en de ondernemingsraad voordat er gerekend gaat worden 
overeenstemming hebben op basis van welke veronderstellingen er gerekend gaat worden. 
Denk hierbij aan de volgende punten: 
 

o Salarisverhogingen en carrièrestappen 
Van welke salarisverhogingen naar de toekomst wordt uitgegaan? 

▪ Pensioen is gebaseerd op het in enig jaar verdiende salaris en het is te 
verwachten dat dit in de toekomst gaat stijgen. Van welke stijgingen mogen 
de medewerkers bij jullie bedrijf uitgaan? Ligt dit onder, op of boven de 
Consumenten Prijs Index (CPI) of zijn er ook carrièrestappen? 
 

o Toekomstige rendementen 
Van welke verwachtingen mag worden uitgegaan van de te behalen rendementen 
over de beleggingen in de toekomst. Vaak wordt dat gedaan in afgesproken 
pakketten beleggingen, afhankelijk van de leeftijd van de medewerkers. Life cycles 
worden deze genoemd. 

▪ Standaard wordt gewerkt met de Uniforme Reken Methodiek (URM, met 
verwachtingen die aansluiten bij de verwachtingen die De Nederlandsche 
Bank ieder kwartaal vaststelt). Er worden duizenden economische scenario’s 
doorgerekend en deze geven evenzoveel verwachte uitkomsten. Uiteindelijk 
worden de uitkomsten gepresenteerd als het heel erg tegenzit, als het heel 
erg meezit en in het midden ligt dan het 50-ste percentiel en dit wordt als het 
verwachte scenario gepresenteerd. 
 

o Life cycle & vergelijkingen 
De pensioenpremie wordt via een life cycle belegd in zakelijke waarden (aandelen) 
en vastrentende waarden. Het is van belang dat overeenstemming wordt bereikt 
over de te kiezen life cycle waarmee het huidige (vaak gegarandeerde) pensioen 
wordt vergeleken. Vaak wordt een neutrale life cycle doorgerekend. Per uitvoerder 
kunnen die life cycles anders worden samengesteld. 
 

o Aankooptarief 
Ook het aankooptarief is van belang. Op de pensioendatum of in beperkt aantal 
jaren voor dat moment moet bij de premieregeling het opgebouwde 
pensioenkapitaal worden omgezet in een levenslang pensioen. De 
pensioenuitvoerders bieden een levenslang pensioen aan waarbij zij onder andere 
rekening houden met de verwachte duur van de uitkering (hoe lang leef je gemiddeld 
nog na ingang van het pensioen) en het rendement dat zij kunnen behalen op het 
deel van het pensioenkapitaal dat nog niet is uitgekeerd. De rente is momenteel 
historisch laag. Bij een lage rente kun je minder pensioen aankopen. Of deze in de 
toekomst hoger zal worden is de vraag. Ook op dit punt is het goed als werkgever en 
ondernemingsraad het eens zijn met welke renteverwachting er gerekend gaat 
worden. 
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• Berekeningen 
Als er overeenstemming is over de te kiezen uitgangspunten kunnen de berekeningen 
worden gemaakt. Als blijkt dat er (groepen) werknemers op achteruitgaan is begrijpelijk dat 
gezocht wordt naar mogelijkheden om dat verschil te compenseren. De compensatie kan op 
verschillende manieren worden gerealiseerd. Als er fiscale ruimte is, kan een hogere premie 
worden afgesproken voor de bestaande groep werknemers. Ook kan een extra 
salariscomponent worden uitgekeerd zolang de werknemer in dienst is. 

 
De formele stappen 
 

• Instemmingstraject 
Als werkgever en de ondernemingsraad overeenstemming hebben over de nieuwe 
pensioenregeling en de compensatie dan volgt het instemmingstraject voor de werknemers. 

o Een goed communicatieplan waarbij ook persoonlijke toelichting wordt gegeven is 
van groot belang De informatie kan worden gegeven in combinatie met een 
zogenaamde ‘negatieve optie’. Daarbij wordt gesteld: “als u niet binnen x weken 
reageert, nemen wij aan dat u akkoord gaat met de pensioenverandering.” 
Voorwaarde voor het gebruiken van een negatieve optie is dat het traject voor de 
werknemers transparant en duidelijk is geweest: heel veel nadruk op begrijpelijke 
uitleg en ruime beslistermijnen. Een persoonlijke uitleg en de werknemer (en 
eventueel partner) laten tekenen voor akkoord heeft echter altijd de voorkeur. 
 

• Transitieplan 
Als er overeenstemming is moet - als de Wet Toekomst Pensioen in werking is getreden -   
een transitieplan worden opgemaakt. In dit transitieplan moeten de bevindingen van proces, 
de berekeningen etc. worden vastgelegd. Dit document maakt deel uit van de aanvraag voor 
de nieuwe pensioenregeling bij de pensioenuitvoerder. Deze zal nog een toets doen. Wat er 
precies in het transitieplan moet worden opgenomen zal in de wetgeving worden uitgewerkt. 
De werkgever moet het transitieplan opstellen. Het transitieplan moet uiteraard 
overeenkomen met de afspraken die zijn gemaakt met de ondernemingsraad (en de 
individuele werknemers).  
  

  



 
90 van 90 

Conclusie 
Pensioen is een lastige arbeidsvoorwaarde. De ondernemingsraad heeft een 

zware taak bij het instemmingstraject bij de wijziging van een pensioenregeling, 

maar ook bij de bewaking van de pensioenregeling zoals deze wordt aangeboden 

door de werkgever. Past deze wel in onze visie en welke verbeterpunten zijn er? 

De ondernemingsraad heeft een zwaar middel als er sprake is van een door de 

werkgever voorgestelde pensioenverandering. De werkgever moet instemming 

vragen en als de ondernemingsraad niet instemt kan de ondernemingsraad het 

besluit nietig laten verklaren. De werkgever zal dan om vervangende instemming 

moeten vragen en moeten aantonen dat de OR onredelijk en onbillijk is. Met in 

het achterhoofd dat het gaat om gemaakte afspraken over het (uitgestelde) 

inkomen van werknemers zal dit voor de werkgever een lastige zaak zijn. 

Veel (adviseurs van) werkgevers zien onbekendheid van pensioen en de grote 

afstand die veel werknemers hebben als een mooie reden om vanwege de 
stijgende pensioenkosten fors te besparen op de kosten van het pensioen. 
De lage rentestand en het feit dat wij gemiddeld langer leven laat forse 

kostenstijgingen zien. Echter de werknemers hebben in het verleden een 
afspraak met de werkgever gemaakt en afspraken moeten worden nagekomen. 

Of je moet het er beiden mee eens zijn dat de afspraken veranderd worden. 
Veel voorstellen die wij zien gaan uit van een verlaging van het uitgestelde 
salaris (pensioen) tot wel tientallen procenten. 

De opmerking dat het pensioen anders onbetaalbaar wordt of dat iedereen dit 
doet dient onderbouwt te worden door de werkgever die dit voorstelt. Uiteraard 

heeft iedereen liever een baan dan een mooie pensioenregeling, maar de 
afgelopen jaren is vaak zeer onnodig fors gehakt in afspraken die zijn gemaakt 
met werknemers. Als de werkgever zou voorstellen om het huidige salaris met 

enkele tientallen procenten te verlagen zouden er grote problemen zijn. 
 

De WOR biedt ondernemingsraadsleden de mogelijkheid tot scholing en de 

kosten hiervoor worden door de werkgever betaald. Tevens heeft de 

ondernemingsraad recht op het inhuren van deskundigen. Het is van groot 

belang de consequenties van een door de werkgever voorgestelde wijziging te 

onderkennen. 

Wij bevelen dan ook scholing en opleiding voor ondernemingsraden van harte 

aan, zodat ondernemingsraadsleden gesterkt worden bij het uitoefenen van de 

zware taak om ervoor te zorgen dat het pensioen aansluit bij de visie van de 

ondernemingsraad. 


