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voorwoord

Netspar stimuleert debat over de gevolgen van vergrijzing voor het (spaar)

gedrag van mensen, de houdbaarheid van hun pensioenen en het over-

heidsbeleid. Doordat veel van de babyboomers met pensioen gaan, zal 

het aantal 65-plussers in de komende decennia snel toenemen. Meer 

in het algemeen leven mensen  gezonder en langer en krijgen gezin-

nen steeds minder kinderen. Vergrijzing staat vaak in een negatief dag-

licht, want ten opzichte van de bevolking tussen 20 en 65 jaar zou het 

aantal 65-plussers wel eens kunnen verdubbelen. Kan de werkende 

beroepsbevolking dan nog wel het geld opbrengen voor een groeiend 

aantal gepensioneerden? Moeten mensen meer uren maken tijdens hun 

werkzame periode en later met pensioen gaan? Of moeten de pensioe-

nen worden gekort of de premies worden verhoogd om het collectieve 

pensioen betaalbaar te houden? Moeten mensen worden aangemoedigd 

zelf veel meer verantwoordelijkheid te nemen voor het eigen pensioen? 

En wat is dan nog de rol van de sociale partners in het organiseren van 

een collectief pensioen? Kunnen en willen mensen eigenlijk wel zelf 

gaan beleggen voor hun pensioen of zijn ze graag bereid dat aan pen-

sioenfondsen over te laten? Van wie zijn de pensioengelden eigenlijk? En 

hoe kan een helder en eerlijk speelveld voor pensioenfondsen en verze-

keraars worden gedefinieerd? Hoe kunnen collectieve doelstellingen als 

solidariteit en meer individuele wensen worden verzoend? Maar vooral: 

hoe kunnen de voordelen van langer en gezonder leven worden benut 

voor een meer gelukkige en welvarende samenleving?

 

Om een aantal redenen is er behoefte aan debat over de gevolgen van 

vergrijzing. We weten niet altijd precies wat de gevolgen van vergrijzing 

zijn. En de gevolgen die wel wel goed kunnen inschatten, verdienen 

het om bekend te worden bij een groter publiek. Belangrijker is natuur-

lijk dat veel van de keuzen die moeten worden gemaakt een politieke 

dimensie hebben en daarover is debat hard nodig. Het gaat immers 

om maatschappelijk zeer relevante en actuele vraagstukken waar, in de 

meest letterlijke zin oud en jong mee worden geconfronteerd. Om die 
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redenen heeft Netspar de NEA Papers ingesteld. In een NEA Paper neemt 

de auteur gemotiveerd stelling over een beleidsrelevant onderwerp. De 

naam NEA Papers heeft twee betekenissen. Ten eerste, NEA staat voor 

Netspar Economische Adviezen. Wetenschappers adviseren op persoon-

lijke titel en op verzoek van Netspar over actuele economische kwesties 

op het gebied van vergrijzing en pensioenen. Ten tweede, NEA klinkt als 

Nee-Ja en geeft daarmee een wezenskenmerk van elk debat aan.

Henk Don

Voorzitter van de Netspar Redactieraad
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het nederlandse pensioen-

stelsel: weerbaar en wendbaar

In een gezamenlijke beleidsnota doen de werkgeversorganisaties VNO-

NCW, MKB-Nederland, LTO-Nederland en AWVN voorstellen om ons goede 

pensioenstelsel wendbaar een weerbaar te maken. In de nota wordt 

gesteld dat we ons er gezamenlijk (o.a. sociale partners, wetgever, uit-

voerders, toezichthouders) voor zouden moeten inspannen om het goede 

in ons stelsel te behouden. Maar tegelijkertijd wordt gesteld dat dat geen 

eenvoudige opdracht is. Centraal in de nota staat dan ook de stelling: 

“Als we het goede in ons stelsel willen behouden, dan zullen we bereid 

moeten zijn het te veranderen”.

1. Doelstellingen

De nota doet een poging om tegelijkertijd 5 doelstellingen te realiseren 

(de nota realiseert het niet, er worden zaken in beschreven). De doelstel-

lingen van de nota zijn:

1. het integreren van de beleidsmatige doelstellingen op pensioenterrein 

van de vier werkgeversorganisaties;

2. het actualiseren van de nota van VNO-NCW uit 2003;

3. een handreiking voor de leden als bron van informatie, maar ook ten 

behoeve van het decentrale cao- en pensioenoverleg;

4. een beleidsdocument ten behoeve van het centrale overleg, o.a. in de 

Stichting van de Arbeid;

5. naar derden toe (o.a. de politiek) duidelijk maken waar voor de werk-

geversorganisaties de pensioenprioriteiten liggen.  

2. Recente ontwikkelingen

De vorige beleidsnota van VNO-NCW op pensioenterrein dateert uit 2003. 

Eind 2006 is besloten om dat document – samen met de andere werkge-

versorganisaties – te gaan vernieuwen. Eigenlijk is dat te snel, want een 

serieuze beleidsnota moet niet te vaak worden aangepast en zou 5 tot 

10 jaar mee moeten gaan. Maar de ontwikkelingen op pensioenterrein 

zijn de afgelopen jaren dermate snel gegaan en ook zodanig ingrijpend 

en omvangrijk zijn geweest dat een revisie van het beleid en van de 
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beleidsuitgangspunten onvermijdelijk was. De belangrijkste recente ont-

wikkelingen die aanleiding gaven tot een nieuwe nota waren:

1. de wijze waarop accountants de nieuwe IFRS-regels op onderne-

mingen met pensioenverplichtingen toepassen en de doorwerking 

daarvan;

2. de komst van het indexatielabel, hetgeen als een nieuwe bedreiging 

in dat kader wordt gezien;

3. de gevolgen van de afschaffing van de VUT en de versleping van het 

prepensioen naar het ouderdomspensioen;

4. de invoering van het nieuwe Financiële ToetsingsKader;

5. nieuwe regelgeving vanuit Brussel (o.a. de EU-pensioenfondsenricht-

lijn), Amsterdam (betreffende het toezicht van AFM en DNB) en Den 

Haag (o.a. de nieuwe Pensioenwet);

6. de nieuwe visie op Pension Fund Governance;

7. de toenemende onzekerheid en volatiliteit binnen de financiële 

wereld (de beursontwikkelingen, de lange rente en de opkomende 

inflatie). 

3. Internationale trends

Naast bovenstaande ontwikkelingen is voorts vastgesteld dat Nederland 

zich ook niet kan en mag onttrekken aan herkenbare ontwikkelingen in 

andere landen. Als gevolg van de vergrijzing, de toenemende risico’s, 

het wegvallen van vertrouwen in stelsel met een hoog staatspensioen 

(o.a. Italië, Griekenland, Duitsland, Frankrijk) doen zich thans in veel 

landen dezelfde pensioentrends voor en die zullen naar verwachting de 

komende jaren ook verder doorzetten. Daarbij wordt in het bijzonder 

gedacht aan:

1. een verschuiving van zuivere DB-regelingen, via hybride DB/DC-rege-

lingen naar CDC-regelingen en soms (zuivere) DC-regelingen1;

2. een verhoging van de pensioenleeftijd;

3. het terugdringen van de omslagfinanciering. 

1 In een DB-regeling is de beoogde pensioenuitkomst voor de deelnemer bepaald.  

In een DC-regeling is bepaald hoeveel premie er wordt gestort waarvoor later pen-

sioen kan worden ingekocht. Een CDC-regeling is een combinatie: voor de deel-

nemers is het beoogde pensioenresultaat bepaald voor zover dat haalbaar is binnen 

een vooraf afgesproken kostenplafond, waardoor voor de werkgever de maximale 

kosten zijn gedefinieerd. Een CDC-regeling wordt vaak voor 5 jaar afgesproken.
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Vastgesteld kan worden dat Nederland op deze terreinen een relatieve 

voorsprong heeft. Mede onder druk van de recessie begin deze eeuw en 

het versneld inhalen van de pensioentekorten is in Nederland in veel 

ondernemingen en bedrijfstakken – zonder dwingende wetgeving! – de 

overstap gemaakt naar middelloonregelingen en later naar de z.g. CDC-

regelingen, waarmee het doorschieten naar de meer individuele DC-

oplossingen in veel gevallen voorkomen kon worden. 

 Het langer doorwerken en daaraan gekoppeld het verhogen van de 

feitelijke uittredingsleeftijd is in Nederland niet zonder slag of stoot ver-

lopen, maar wel betrekkelijk snel gerealiseerd door het afschaffen van 

fiscale facilitering van de VUT- en prepensioenregelingen. Ondanks de 

overgangsregelingen zien we daarvan inmiddels de eerste resultaten. Lag 

de gemiddelde uittredingsleeftijd eind vorig eeuw rond het 58ste levens-

jaar, inmiddels ligt de gemiddelde leeftijd waarop gestopt wordt met 

werken boven de 60. 

 Het terugdringen van de omslagfinanciering is in Nederland niet aan 

de orde omdat wij alleen de AOW op die wijze hebben gefinancierd. 

Mede daarom is ons pensioenstelsel relatief minder gevoelig voor de ver-

grijzing, maar daarentegen weer meer gevoelig voor inflatie. 

4. Kostenontwikkeling

Ondernemers zijn gevoelig voor kosten en met name voor een kostenont-

wikkeling die moeilijk beheersbaar is. De weerstand daartegen wordt nog 

versterkt als de kostenstijging voortvloeit uit exogene ontwikkelingen die 

de ondernemer niet kan beïnvloeden, laat staan sturen. En de meeste 

pensioenrisico’s hebben een exogeen karakter, zoals het inflatie-, 

rente-, beleggings- en het lang-leven-risico. Enkele cijfers, ontleend 

aan de DNB-monitor, tonen aan dat de zorgen bij de ‘sponsors’ van onze 

pensioenregelingen terecht zijn.

1. De totale pensioenpremies zijn tussen 2000 en 2006 gestegen van € 11 

miljard naar € 24 miljard.

2. De totale kostendekkende en door de werkgever af te dragen pen-

sioenpremie van een gemiddelde pensioenregeling in Nederland 

bedraagt 15 tot 20% van het pensioengevend salaris.

3. De totale werkgeverspremie is tussen 1999 en 2008 gestegen van 7% 

tot 11% van de totale loonsom. 
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Uit deze cijfers blijkt hoeveel geld er in Nederland vanuit de bedrijven en 

organisaties opzij wordt gelegd voor één arbeidsvoorwaarde. En voor veel 

werkgevers is duidelijk dat de grens van wat zij zien als een aanvaard-

baar kostenniveau is bereikt, c.q. reeds is overschreden . En dus is het 

onvermijdelijk om met elkaar in gesprek te komen om die trend te keren 

en daarop weer grip te krijgen. En dus is het noodzakelijk dat het verde-

digen van hetgeen als waardevol wordt gezien gepaard zal moeten gaan 

met een zodanige verandering en vernieuwing dat de gestelde risico- en 

kostendoelstelling wordt gerealiseerd. M.a.w. een pensioenbeleid gericht 

op risicobeheersing en kostenreductie. 

5. Centraal en decentraal overleg

Het is van belang dat het primaat met betrekking tot de invulling van 

het pensioenbeleid in handen blijft van de sociale partners. Het cen-

trale en decentrale pensioenoverleg is een cruciaal onderdeel van het 

Nederlandse pensioenstelsel en dient behouden te blijven. De pensi-

oenregeling is in Nederland een belangrijk onderdeel van vrijwel alle 

arbeidsovereenkomsten. Het arbeidsvoorwaardelijke karakter van de 

pensioenregelingen in de tweede pijler moet als een essentieel ele-

ment worden benadrukt. Dit betekent dat de uiteindelijke keuzes over 

de inhoud en uitvoering van pensioenregelingen decentraal worden 

gemaakt binnen het kader van het ‘lokale’ arbeidsvoorwaardenover-

leg. Op deze wijze ontstaat ruimte voor maatwerk per onderneming c.q. 

bedrijfstak, soms binnen de kaders waarover centraal afspraken zijn 

gemaakt. 

6. Behoud het goede 

In de nota wordt met enige trots gesproken over de grote betekenis van 

een robuust pensioenstelsel voor een samenleving. Dat geeft mede een 

stevige basis aan een gezonde sociaal-economische ontwikkeling, het 

kan een positieve bijdrage leveren aan het functioneren van de arbeids-

markt en het bedrijfsleven kan profiteren van het gegeven dat een groot 

deel van het pensioenkapitaal risicodragend als ‘eigen vermogen’ in hun 

ondernemingen wordt belegd. Sociaal is een goed pensioenstelsel van 

eminent belang omdat het mensen in staat stelt hun levensstandaard na 

pensionering voor een groot deel in stand te houden. En een hoog con-

sumptieniveau van de steeds groter wordende groep gepensioneerden 

heeft bovendien een positief effect op de werkgelegenheid. En voorts is 
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het van belang dat naar mate mensen meer en langer voor zichzelf kun-

nen zorgen er een geringer beroep behoeft te worden gedaan op collec-

tieve voorzieningen.

 Mede om die redenen worden in de nota heldere keuzes gemaakt die 

gericht zijn op behoud de positieve elementen in ons pensioenstelsel. In 

dat kader worden expliciet de volgende onderdelen genoemd:

1. de huidige drie-pijler-structuur, waarbinnen:

 a. de verantwoordelijkheden tussen de wetgever, de sociale partners 

en het individu helder zijn verdeeld;

 b. de financiering gedifferentieerd is (omslag in de eerste pijler, kapi-

taaldekking in de tweede pijler en individuele premies in de derde 

pijler);

2. de belangrijkste uitgangspunten onder ons stelsel, zijnde: de solidari-

teit, de collectiviteit en de verplichte deelnamen, waarbij de grenzen 

van de collectiviteit en de solidariteit wel met een eigentijdse en toe-

komstgerichte bril op, opnieuw zullen moeten worden gedefinieerd;

3. het fiscale ‘70%-kader’;

4. de hoofdstructuur van de gedifferentieerde uitvoering, inclusief:

 a. een streng, rechtvaardig, maar ook transparant en efficiënt 

toezicht;

 b. de huidige taakafbakening;

 c. de verplichtstelling.

7. Voorstellen voor een ‘Weerbaar en wendbaar pensioenstelsel’ 

a. De volksverzekeringen

Een betrouwbare eerste pijler is een belangrijke basis voor de rest van het 

pensioenstelsel. Het is niet goed als er te vaak discussie is over de toe-

komstige kwaliteit van onze volksverzekeringen; de AOW en de ANW. Wat 

betreft de AOW stellen de werkgeversorganisaties de regering voor om op 

korte termijn advies te vragen aan de SER. Wat de werkgeversorganisaties 

betreft komen daarbij de volgende aspecten aan de orde:

a. de AOW-financiering (meer algemene middelen);

b. de AOW-leeftijd (gefaseerd in kleine stapjes verhogen naar 67 jaar);

c. de AOW-opbouwperiode (kan korter);

d. de AOW-voorlichting (i.v.m. de 2015-maatregel).

Met betrekking tot de ANW kan men zich afvragen of het voor de steeds 

kleiner wordende groep van ANW-gerechtigden nog wel noodzakelijk is 

om daarvoor een afzonderlijke volksverzekering in stand te houden met 
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als uitvoerder de SVB. De werkgeversorganisaties stellen voor om de ANW 

over te hevelen naar de Wet Werk en Bijstand. Deze groep gerechtigden 

moet dan binnen de WWB wel een afzonderlijke risicogroep vormen 

zodat de betrokkenen worden gevrijwaard van een vermogenstoets. 

b. De aanvullende pensioenregelingen

De werkgeversorganisaties zijn van mening dat het noodzakelijk is maat-

regelen te treffen waarmee ook de pensioenregelingen in de tweede 

pijler beter weerbaar en wendbaar kunnen worden gemaakt. Hierbij 

kunnen uiteraard – per regeling verschillend – eigen keuzes worden 

gemaakt. Het is dus aan de onderhandelaars op het niveau van de 

ondernemingen en bedrijfstakken om een pakket te kiezen dat past 

bij de eigen omstandigheden. De nota van de centrale werkgeversor-

ganisaties moet in dat kader worden gezien als een handreiking ten 

behoeve van dat decentrale overleg met per definitie gedifferentieerde 

uitkomsten. In de nota worden o.a. de volgende aanpassingsvoorstellen 

genoemd:

a. overstap van eindloon- naar middelloonregelingen (voordeel: 

een middelloonregeling heeft geen last van de soms dure back-

serviceverplichtingen);

b. overstap naar CDC met een andere verdeling van de risico’s en een 

verschuiving daarvan van de onderneming naar het collectief van de 

werknemers;

c. beperken van het indexatierisico, bijvoorbeeld door een meer voor-

waardelijke formulering en een lager ambitieniveau2;

d. aanpassing van de franchise;

e. beperking van de pensioengrondslag;

f. een andere verdeling van de lasten van de intergenerationele solidari-

teit ten gunste van jongeren;

g. een meer flexibele en hogere pensioenleeftijd;

2 Vanwege het IFRS-risico en de onzekere gevolgen van het in te voeren indexatielabel 

is het noodzakelijk om ook de indexatieambitie op een andere en minder kwetsbare 

wijze te regelen. In de nota wordt in overweging gegeven om in het pensioenregle-

ment niet langer een indexatieregeling op te nemen, maar in plaats daarvan in het 

kader van het cao-overleg globale afspraken te maken over het streven naar waar-

debehoud, onder de uitdrukkelijke toevoeging dat de jaarlijkse invulling daarvan 

behoort tot de verantwoordelijkheid van het bestuur van het pensioenfonds.  
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h. creatiever omgaan met de mogelijkheden van demotiebeleid en 

deeltijdpensioen;

i. beperking van de loonkosten voor oudere werknemers door 

het afschaffen van de ‘ontziemaatregelen’ en door lagere 

pensioenpremies;

j. wijziging van de premieverdeling tussen de werkgever en de werkne-

mers, met als uitgangspunt een 50/50-verdeling. 

Daarnaast kan de noodzakelijke kostenbeperking worden gerealiseerd 

door het bijstellen van de pensioenambitie, bijvoorbeeld door het 

verplichte deel van de tweede pijler te verlagen. Omdat eerder wordt 

begonnen met de pensioenopbouw en langer wordt doorgewerkt kan 

de 70% doelstelling worden gerealiseerd met een jaarlijkse opbouw van 

tussen 1.5% en 2%. Uiteraard levert – onder normale omstandigheden – 

70% van het middelloon een lager pensioenresultaat op dan 70% van het 

eindloon. Werknemers die als ambitie 70% van het eindloon overeind 

willen houden kunnen het verschil voor eigen rekening bijverzekeren, 

hetzij binnen de regeling, hetzij op de vrije markt.

 Het is van belang dat bij de discussie over de aanpassing van de rege-

ling wordt afgesproken dat in beginsel alle onderdelen van de pensioen-

regeling daarin betrokken moeten kunnen worden. Zogenaamde ‘heilige 

huisjes’ zijn niet acceptabel. Dat versmalt onnodig de discussie en het 

beperkt de alternatieve mogelijkheden. Een ander wezenlijk onderdeel 

in de nieuwe benadering van het pensioendossier is dat we er van af 

moeten om alles collectief en verplicht voor iedereen hetzelfde te willen 

regelen. Juist door de begrippen collectiviteit en solidariteit wat minder 

ruim in te vullen kan ruimte worden gemaakt voor maatwerk, voor eigen 

keuzes en voor het nemen van iets meer eigen verantwoordelijkheid. 

(is er niet voldoende ruimte voor maatwerk in de derde pijler?) En wat 

betreft de eigen verantwoordelijkheid; het pensioenbewustzijn is al vrij 

laag… 

c. Overige voorstellen

In het slothoofdstuk van de pensioennota komt nog een aantal ‘overige’ 

onderwerpen aan de orde. In het kader van deze paper wordt daaraan 

verder geen aandacht besteed. In een bijlage bij deze paper worden deze 

‘overige onderwerpen’ kort geduid.
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Nadere uitwerking enkele thema’s ten behoeve van de NETSPAR-discussie 

van 18 juni 2008.

 

Met het oog op de door Netspar georganiseerde discussiebijeenkomst 

van 18 juni 2008, zijn hieronder enkele thema’s uit de werkgeversnota 

nader uitgewerkt, in aanvulling op hetgeen daarover in het voorgaande 

is opgemerkt. Het betreft:

a. de verdeling van de risico’s in het pensioenstelsel over werknemers en 

werkgevers;

b. zelfstandigen zonder personeel (ZZP’ers);

c. de inrichting van het toezicht en de uitvoering van 

pensioenregelingen;

d. schaalvergroting;

e. pensioencommunicatie, voorlichting en deskundigheid

De verdeling van de risico’s in het pensioenstelsel over werknemers en 

werkgevers.

Het Nederlandse pensioenstelsel is niet alleen uniek maar ook kwetsbaar. 

Door overregulering, nieuwe accountingregels, de fluctuaties in de lange 

termijn-rente en een grote volatiliteit met betrekking tot beleggings-

opbrengsten worden de zorgen over de houdbaarheid van ons stelsel op 

lange termijn steeds groter. Houdbaarheid moet in deze context worden 

begrepen als een verzamelbegrip van: betaalbaarheid, uitvoerbaarheid 

en handhaafbaarheid. Het wordt steeds duidelijker dat ondernemingen 

niet langer in staat zijn om de aan een pensioenregeling verbonden 

risico’s te accepteren. De onzekerheid en de mogelijk grote gevolgen van 

het beleggingsrisico, het inflatierisico, het renterisico en het lang-leven-

risico moeten daarom worden verschoven van de onderneming naar (het 

collectief van) de pensioendeelnemers. Het moet voor alle partijen heel 

duidelijk worden gemaakt tot welk bedrag de onderneming bereid is om 

de pensioenregeling in stand te houden. Door dit plafond helder in de 

uitvoeringsovereenkomst (de oude financieringsovereenkomst) vast te 

leggen ontstaat enerzijds voor de onderneming helderheid over de aan 

de arbeidsvoorwaarde pensioen verbonden kosten en anderzijds is voor 

anderen (zoals voor het bestuur van het pensioenfonds) duidelijk waar 

de verantwoordelijkheden en de risico’s liggen en hoe die zijn verdeeld. 

Expliciete afspraken hierover dienen te worden vastgelegd in de uitvoe-

ringsovereenkomst tussen de onderneming en de pensioenuitvoerder.
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 De sociale partners op decentraal niveau dragen de eerste verantwoor-

delijkheid voor de inhoud van de regeling. De regeling komt tot stand 

binnen het decentrale arbeidsvoorwaardenoverleg in de ondernemingen 

en bedrijfstakken.

 De pensioenregeling is in Nederland een belangrijk onderdeel van 

vrijwel alle arbeidsovereenkomsten. De arbeidsvoorwaarde pensioen is 

tegelijk ook de duurste secundaire arbeidsvoorwaarde. Het arbeidsvoor-

waardelijke karakter van de pensioenregelingen in de tweede pijler is 

een essentieel element van ons pensioenstelsel. Omdat daarover decen-

traal in de ondernemingen en bedrijfstakken door ‘cao-partijen’ wordt 

onderhandeld, is er ruimte voor maatwerk en dus ook voor het hanteren 

van keuzemogelijkheden, het verdelen en verschuiven van risico’s e.d., 

waardoor kan worden aangesloten bij de mogelijkheden, omstandighe-

den en wenselijkheden van de eigen onderneming of bedrijfstak.

 Van belang daarbij is ook te vermelden dat het de werkgevers bij cao-

onderhandelingen vaak gaat om het beheersen van de kosten van het 

totale arbeidsvoorwaardenpakket. Dat betekent dat een stijging van de 

kosten van de arbeidsvoorwaarde pensioen in mindering moet worden 

gebracht op de beschikbare ruimte dan wel gecompenseerd moet worden 

door een besparing op andere arbeidsvoorwaarden. 

 

Door allerlei endogene en exogene ontwikkelingen (nationaal en inter-

nationaal) van de afgelopen 10 jaar heeft de arbeidsvoorwaarde pen-

sioen zich ontwikkeld tot de duurste secundaire arbeidsvoorwaarde en 

zonder beleidsaanpassingen dreigen de kosten de komende jaren nog 

verder te stijgen. De ‘kostprijs’ van de meeste pensioenregelingen is 

thans 15% tot 20% van het pensioengevend, waarbij hogere percentages 

zeker geen uitzondering zijn. Omdat het Financieel ToetsingsKader (FTK) 

hoge eisen stelt aan ‘kostendekkende premies’ (al of niet verhoogd met 

een opslag in het kader van een aanwezig herstelplan) en omdat pre-

mierestitutie sinds de Pensioenwet (2007) alleen bij wijze van hoge uit-

zondering zal worden toegestaan, is het vraagstuk van de betaalbaarheid 

klemmender geworden. Dit is nog eens versterkt door de ontwikkelingen 

rondom het VPL-dossier in 2004/2005. Het resultaat daarvan is uiteinde-

lijk geweest dat onder druk van de omstandigheden in veel gevallen de 

VUT- en prepensioenruimte is versleept naar het ouderdomspensioen. 

Omdat dit lang niet altijd volledig actuarieel neutraal is gebeurd, is het 

resultaat dat de relatief kortlopende prepensioenuitkeringen zijn omge-
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zet in (voor een deel) langlopende OP-uitkeringen. De kosten van het 

ouderdomspensioen zijn daardoor verder gestegen.  

 Daarnaast moeten nog vele jaren de kosten van de langdurige over-

gangsregelingen voor VUT en prepensioen worden opgebracht. Tenslotte 

mag niet onvermeld blijven dat in het kader van de VPL-discussie het fis-

caal kader is verruimd. Door besluiten van de Tweede Kamer (o.a. amen-

dement Vendrik m.b.t. spaarvut) is dat nog verder opgerekt. En door 

initiatieven van de vakbeweging is die ruimte veelal geheel opgevuld met 

extra ouderdomspensioen. 

 Zoals gezegd, de arbeidsvoorwaarde pensioen dreigt te duur te wor-

den. Voor veel ondernemingen en bedrijfstakken is de grens van het 

haalbare en betaalbare bereikt, zoniet reeds overschreden. Aan aanpas-

sing van regelingen, risicoverdeling e.d. zal dan ook niet kunnen worden 

ontkomen. De werkgeversorganisaties zijn daarbij overigens wel van 

mening dat in dat veranderingsproces de uitgangspunten ‘solidariteit’ en 

‘collectiviteit’ als zodanig gehandhaafd moeten blijven, ook al zullen de 

grenzen hiervan opnieuw moeten worden bepaald. Zij komen tot deze 

opvatting omdat pensioenregelingen die zijn gebaseerd op ‘solidariteit’ 

en ‘collectiviteit’ het beste passen bij de wijze waarop in veel Neder-

landse ondernemingen de arbeidsverhoudingen zich hebben ontwik-

keld. Uit de cijfers blijkt die voorkeur ook, zowel bij werkgevers als bij 

werknemers. Ondanks alle veranderingen vallen nog steeds ca 90% van 

alle werknemers in Nederland onder een pensioenregeling met een DB-

karakter. In 2006 heeft 10% van de werknemers een eindloonregeling en 

80% een middelloon- of combiregeling. Tien jaar geleden was het beeld 

precies andersom. Nederland is dus veranderd van een land met vooral 

eindloonregelingen in een land met vooral middelloonregelingen. Ook 

komen er steeds meer z.g. hybride regelingen voor. Dat zijn regelingen 

waarin aan een DB-basisregeling, DC-elementen worden toegevoegd. 

De werkgeversorganisaties ondersteunen deze ontwikkeling en pleiten 

er voor die de komende jaren verder door te zetten. Deze ontwikkeling 

past goed in een streven om de kosten beter te beheersen en om de 

pensioen risico’s anders te verdelen. 

 Mede omdat de pensioenrisico’s groter zijn geworden (beurs, rente, 

inflatie, lang-leven, IFRS e.d.) zijn de pensioenkosten meer en meer 

onbeheersbaar en daarmee onbetaalbaar geworden. Dit leidt onont-

koombaar tot een andere relatie tussen de onderneming en het eigen 

pensioenfonds of de eigen pensioenverzekeraar. Ook als gevolg van 
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andere maatschappelijke ontwikkelingen verandert de manier waarop 

vanuit de onderneming naar de arbeidsvoorwaarde pensioen wordt 

gekeken. Dat zal in veel situaties tot gevolg hebben dat de afstand tussen 

de onderneming en het fonds groter zal worden. Deze ontwikkeling heb-

ben we de afgelopen decennia ook kunnen waarnemen m.b.t. andere, 

door de werkgever gesteunde personeelsvoorzieningen, zoals huisves-

ting, vakantiewoningen, ziektekostenverzekeringen e.d. Het is nog niet 

zo heel lang geleden dat er vanuit de onderneming soms sprake was van 

een vergaande betrokkenheid van de werkgever op deze terreinen ten 

gunste van zijn werknemers. Voor het grootste deel is dat inmiddels ver-

leden tijd. In het verlengde van die ontwikkeling mag worden verwacht 

dat in de toekomst ook de betrokkenheid van de werkgever bij de pensi-

oenvoorziening van zijn werknemers anders zal worden en meer zakelijk 

en op grotere afstand van de onderneming zal worden ingevuld. 

 Deze tendens wordt nog eens versterkt door het feit dat het aantal 

ouderen en gepensioneerden de laatste jaren sterk is gestegen en in 

verhouding tot andere leeftijdsgroepen nog meer zal stijgen. Een gevolg 

hiervan is o.a. dat er voor hun oude dag veel geld opzij is gezet. 

 Het wordt steeds duidelijker, dat de grote risico’s die daaraan zijn 

verbonden niet meer door de onderneming kunnen worden gedragen. 

Het komt steeds vaker voor dat de verplichtingen van een pensioenfonds 

vele malen groter zijn dan het gehele ondernemingsvermogen. Door het 

relatief steeds kleiner wordende aantal actieve deelnemers kan die last 

evenmin op hun schouders worden gelegd. Dit leidt er o.a. toe dat de 

premie als sturingsinstrument steeds meer aan betekenis verliest. Een 

premieaanpassing kan voor de betreffende werkgever of werknemer wel-

iswaar als fors worden ervaren, het effect ervan op de solvabiliteit van 

het pensioenfonds is veelal gering. 

 Deze (en andere) ontwikkelingen dwingen onontkoombaar tot een 

nadere bezinning op maatregelen om onze goede pensioenregelingen op 

termijn betaalbaar te maken. Met een volledige erkenning van de ver-

antwoordelijkheid voor de finale keuzes op decentraal niveau willen de 

werkgeversorganisaties in deze nota de nodige overwegingen en moge-

lijkheden ten behoeve van het decentraal overleg aanreiken. Om grote, 

schoksgewijze veranderingen in de toekomst te voorkomen, kiezen zij 

voor tijdige en goed voorbereide aanpassingen. Het is daarbij van belang 

om te benadrukken dat pensioen in de visie van de werkgeversorgani-

saties geen ‘uitgesteld loon’ is. Pensioen is een toezegging van de werk-
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gever aan zijn werknemers. Die toezegging doet hij in het kader van het 

arbeidsvoorwaardenoverleg en wordt neergelegd in een pensioenover-

eenkomst en waarvan de uitkomst veelal onzeker is. Als die uitkomst 

naar verwachting zal gaan tegenvallen, moeten in eerste instantie de 

werknemers zelf voor de nodige aanvulling zorgen door meer te sparen, 

meer verzekeren, langer te werken e.d. 

Zelfstandigen zonder personeel (ZZP’ers).

Een bijzondere en sterk groeiende groep wordt gevormd door de Zelf-

standigen Zonder Personeel (ZZP’er). Veelal gaat het hierbij om werk-

nemers die om verschillende redenen besluiten zich als zelfstandig 

ondernemer te vestigen, maar geen personeel in dienst hebben. Deze 

ontwikkeling doet zich in bijna alle sectoren voor, maar met name in 

de bouw, het transport en de gezondheidszorg. In de schildersbranche 

spreekt men overigens over ‘OZP’ers’ en dat staat voor: Ondernemers 

Zonder Personeel, hetgeen volgens ons een betere benaming is. 

 De meeste ZZP’ers vielen als werknemer onder een (verplichtgestelde) 

bedrijfstakpensioenregeling. Omdat zij de status van werknemer verlie-

zen, vallen zij niet langer onder de werkingssfeer van de pensioenrege-

ling en kunnen zij louter in het kader van een overgangsregeling nog 

enige tijd ‘nablijven’. Tegen de afspraken van de Taakafbakening in, is 

deze termijn in de Pensioenwet verlengd van maximaal 3 jaar tot maxi-

maal 10 jaar3. ‘Nablijven’ in de oude pensioenregeling betekent echter 

dat de ZZP’er in dat geval de totale pensioenpremie moet betalen, dus 

zowel het werknemersdeel als het werkgeversdeel. Dit maakt deelname 

aan een collectieve pensioenregeling voor ZZP’ers tot een kostbare zaak. 

Mede om die reden wordt er van deze mogelijkheid weinig gebruik 

gemaakt.

 Er is thans binnen en buiten de politiek discussie gaande om de 

mogelijkheden voor pensioenopbouw van deze groep te verruimen. De 

werkgeversorganisaties benadrukken dat een ZZP’er geen werknemer en 

ook geen werkgever is, maar ‘een ondernemer’. Dit impliceert dat deze 

ondernemer ook als zodanig moet worden behandeld, vanuit het besef 

dat aan het ondernemerschap het dragen van (eigen) risico’s is verbon-

den. Het is aan de ZZP’er om te bepalen of hij die risico’s aanvaardt, 

3 Het kabinet weigert vooralsnog om ook de fiscale faciliteit te verlengen tot 10 jaar, 

vanwege ‘ongelijke behandeling’. Het overleg hierover tussen het Parlement en het 

kabinet is nog niet afgerond. 
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danwel poogt door het maken van eigen keuzes deze risico’s te beper-

ken. Anders dan bijvoorbeeld de FNV en sommige politieke partijen, 

zien de werkgeversorganisaties dan ook geen reden om voor deze groep 

andere fiscale faciliteiten en afwijkende pensioenopbouwmogelijkheden 

te introduceren dan voor de reguliere zelfstandige ondernemer, ongeacht 

of die wel of geen personeel heeft. Dit houdt in dat de ZZP’er na afloop 

van de overgangstermijn en het nablijven in de oude regeling gebruik 

zal moeten maken van de bestaande mogelijkheden in de derde pijler. 

Die zijn naar het oordeel van de werkgeversorganisaties ruim voldoende. 

En de ZZP’er kan dan zelf beslissen op welk moment en in welke omvang 

hij iets wil doen aan het vormen van een oudedagsvoorziening, al of niet 

met afdekking van het overlijdensrisico.

 Er worden thans initiatieven ontwikkeld om de mogelijkheden voor 

pensioenopbouw van ZZP’ers te verruimen, bijvoorbeeld door oprichting 

van een onderlinge waarborgmaatschappij of het openen van een col-

lectieve spaarregeling. Hoewel aan de feitelijke behoefte aan dergelijke 

regelingen kan worden getwijfeld, bestaat op zich tegen dergelijke ini-

tiatieven geen bezwaar. Voorwaarde daarbij is wel dat de deelname aan 

dergelijke constructies vrijwillig is. Vanwege dit vrijwillige karakter zal het 

niet mogelijk zijn onderlinge solidariteit tussen de ZZP’ers te organiseren. 

Daar is op zich ook geen enkele aanleiding toe. Dit heeft tot gevolg dat 

de ‘pensioenproducten’ in dergelijke constructies in hoge mate een DC-

karakter zullen hebben of sterk zullen lijken op reeds bestaande spaar-

mogelijkheden waarop een ieder naar eigen behoeften kan inleggen.

Inmiddels heeft het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 

op verzoek van de Tweede Kamer nader onderzoek verricht naar de 

bestaande mogelijkheden voor pensioenopbouw door ZZP’ers en naar 

de eventuele behoefte aan uitbreiding daarvan. De resultaten van het 

onderzoek zijn in september 2007 naar de Tweede Kamer gestuurd. In 

een begeleidende brief schrijft minister Donner dat ook hij van oordeel 

is dat er thans voldoende mogelijkheden voor pensioenopbouw voor 

ZZP’ers bestaan en dat er derhalve voor de wetgever geen aanleiding is 

om het tot stand komen van nieuwe mogelijkheden te stimuleren en te 

faciliteren. 

 Wat betreft de mogelijkheden voor pensioenopbouw onderschrijven 

de gezamenlijke werkgevers deze conclusie van minister Donner. Dat 

geldt niet voor de levensloopfaciliteiten. Wat dat betreft bepleiten de 

werkgeversorganisaties om het gebruik daarvan ook voor ZZP’ers mogelijk 

te maken.  
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De inrichting van het toezicht en de uitvoering van pensioenregelingen.

Ook de inrichting van uitvoering en het toezicht daarop maakt het 

Nederlandse stelsel in vergelijking tot andere stelsels bijzonder. De soci-

ale partners op decentraal niveau kunnen kiezen welke uitvoeringsvorm 

het beste bij de regeling past die zij hebben afgesproken: een bedrijfs-

takpensioenfonds, een ondernemingspensioenfonds of een bij een ver-

zekeraar ondergebrachte regeling. De DNB en de AFM zijn voor wat betreft 

het gedragstoezicht verantwoordelijk voor goed toezicht. Het Financieel 

ToetsingsKader (FTK) is daarbij wat betreft de financieringseisen en de 

zekerheidsmaat een belangrijk instrument in handen van de toezicht-

houders.  

 De werkgeversorganisaties pleiten ervoor dat de toezichthouders wat 

betreft regel- en controledruk zichzelf in bedwang houden door er voor 

te zorgen dat het toezicht efficiënt en effectief wordt georganiseerd en 

voor alle betrokken partijen transparant is. 

 Teneinde ook in de sfeer van de uitvoering en het toezicht tot een 

gezonde dereguleringsslag te komen wordt aan het kabinet gevraagd 

aan de Stichting van de Arbeid te benaderen daartoe – in overleg met de 

pensioenkoepels – voorstellen te ontwikkelen. 

 De uitvoering van de aanvullende pensioenregelingen kenmerkt zich 

in Nederland door differentiatie. Ook op dat terrein bepalen de sociale 

partners welke uitvoeringsvorm zij voor hun regeling kiezen, te weten:

– een bedrijfstakfonds met een eigen uitvoeringsorganisatie;

– een bedrijfstakfonds, waarbij de uitvoering en het vermogensbeheer 

geheel of gedeeltelijk zijn uitbesteed;

– een ondernemingspensioenfonds met een eigen 

uitvoeringsorganisatie;

– een ondernemingspensioenfonds, waarbij de uitvoering en het ver-

mogensbeheer geheel of gedeeltelijk zijn uitbesteed;

– een verzekeringsmaatschappij. 

Voor sommige specifieke beroepen bestaan de z.g. beroepspensioen-

fondsen (bijvoorbeeld voor huisartsen, medisch specialisten e.d.). Er zijn 

in Nederland 11 beroepspensioen-fondsen die zich hebben verenigd in 

de Unie van Beroepspensioenfondsen. Vanwege het ontbreken van de 

werkgevers-werknemersrelatie in deze regelingen blijven die in deze 

nota verder buiten beschouwing. 
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 In de Pensioenwet en in nadere regelgeving van de toezichthouders 

zijn vergaande voorschriften geformuleerd waaraan de verschillende 

pensioenuitvoerders zich moeten houden. Voor de financiële eisen die 

aan pensioenregelingen worden gesteld die bij pensioenfondsen zijn 

ondergebracht, is met name het z.g. Financiële Toetsingskader (FTK) van 

belang. In dat kader worden (minimale) eisen van zekerheid geformu-

leerd en in combinatie daarmee de (minimale) vermogens en vermo-

gensoverschotten (buffers). Voor de nominale verplichtingen geldt een 

minimale vermogenseis van 105% van het totaal van de verplichtingen. 

De buffereis wordt uitgedrukt in de dekkingsgraad. Deze moet voor een 

voorbeeldfonds en uitgaande van een zekerheidsmaat van 97,5% ten-

minste 130 zijn. Zeker na de ervaringen begin deze eeuw met de beursval 

houdt de DNB hierop streng toezicht. Haalt men die minimale normen 

niet, dan kan de DNB de uitvoerder verplichten een herstelplan op te 

stellen. Volgens een dergelijk plan moet het minimaal vermogen binnen 

3 jaar weer op orde zijn. Voor bufferherstel krijgt men meer tijd.  

De hersteltermijn daarvoor bedraagt in de regel 15 jaar. Een ander 

wezenlijk onderdeel van het FTK is de eis van kostendekkende premies. 

Ook worden in het FTK zeer hoge eisen gesteld aan premiekorting en pre-

mierestitutie. Teneinde het risico op premiestijging te beperken, is het 

van groot belang dat in het pensioenreglement en in de communicatie 

daarover, de teksten zeer zorgvuldig zijn geformuleerd. Zo moet er een 

scherp onderscheid worden gemaakt tussen ambities en garanties en 

tussen voorwaardelijke en onvoorwaardelijke toezeggingen. Aan onvoor-

waardelijke toezeggingen worden door de toezichthouder terecht veel 

hogere eisen gesteld dan aan voorwaardelijke eisen. Voor direct verze-

kerde regelingen die bij verzekeraars zijn ondergebracht geldt overigens 

een afwijkend en op onderdelen strenger toetsingskader, vastgelegd in 

de Wet Financieel Toezicht Verzekeringsbedrijf (Wft).

 In ‘Haagse Kringen’ is thans op aangeven van het kabinet een discus-

sie gaande over de modernisering van de uitvoeringsorganisatie (MUP). 

Aanvankelijk lagen er – ter bevordering van de marktwerking – ver-

strekkende voorstellen op tafel, o.a. uitmondend in een verplichte uit-

besteding van de uitvoering aan een marktpartij. Inmiddels zijn deze 

voorstellen – mede onder druk van de Stichting van de Arbeid – afge-

zwakt. De meeste gesprekspartners in dit debat zijn er van overtuigd 

dat de gedifferentieerde wijze waarop in Nederland pensioenregelingen 

worden uitgevoerd, inclusief de verplichtstelling, een goed functione-
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rend geheel is. De gezamenlijke werkgeversorganisaties concluderen dan 

ook, dat er wat betreft de uitvoering en het toezicht vanuit het specifieke 

pensioenperspectief gezien geen behoefte is aan ingrijpende veranderin-

gen. Het is daarentegen wel denkbaar dat vanuit een bredere afweging 

en mede in het licht van grensoverschrijdende activiteiten en van het 

behoud c.q. de uitbreiding van de werkgelegenheid in de pensioensector 

behoefte bestaat aan nieuwe uitvoeringsmodaliteiten, zoals de door de 

regering aangekondigde Algemene Pensioen Instelling (API) 4. Dit is mede 

van belang, omdat de bestaande instituten niet allemaal toekomen aan 

de (grensoverschrijdende) ruimte die de EU-pensioenfondsenrichtlijn 

biedt. Omdat de API niet gebonden is aan de beperkende Nederlandse 

wetgeving zoals deze geldt voor (verplichtgestelde) pensioenfondsen kan 

een API op de buitenlandse pensioenmarkt beter concurreren dan onze 

huidige pensioenfondsen. 

 In de loop van 2008 zal het kabinet een wetsvoorstel indienen waarin 

nader wordt geregeld welke spelregels er precies voor de API’s zullen 

gaan gelden. Via consultatiedocumenten is al veel duidelijk geworden 

waaraan daarbij wordt gedacht. Naast andere organisaties heeft de 

Stichting van de Arbeid inmiddels in een tweetal reacties kritische kant-

tekeningen geplaatst bij deze ontwikkeling en bij de keuze voor een 

tijdrovende gefaseerde aanpak. Kernpunten voor de Stichting in deze 

discussie zijn dat het instrument van de verplichtstelling en de afspra-

ken zoals die zijn gemaakt in het kader van de taakafbakening tussen 

verzekeraars en pensioenfondsen door de API-discussie niet in gevaar 

mogen komen. Een gelijke uitspraak doet de Stichting met betrek-

king het handhaven van de solidariteit in ons pensioensysteem en met 

betrekking tot de verworvenheden op het terrein van de governance en 

medezeggenschap.

4 Een API valt onder de werkingssfeer van de Europese Pensioenfondsenrichtlijn en is 

niet gebonden aan de beperkingen van de Pensioenwet. Daardoor mag een API 

meer producten aanbieden dan een pensioenfonds. Volgens de Pensioenwet moe-

ten de producten van een pensioenfonds voldoen aan de voorwaarden ‘collectivi-

teit’ en ‘solidariteit’. Deze eisen worden door de Europese Pensioenfondsenrichtlijn 

niet gesteld. Die stelt slechts de eis dat het aan te bieden product aan de arbeids-

voorwaarden moet zijn gerelateerd. Voorbeeld: omdat een levensloopregeling een 

individueel product is mag een pensioenfonds een dergelijke regeling niet aanbie-

den; een API mag dat wel omdat een levensloopregeling onderdeel is van het 

arbeidsvoorwaardenbeleid. Omdat een API niet onder de Pensioenwet valt is op een 

API ook het verbod op ‘ringfencing’ niet van toepassing. 
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Schaalvergroting.

Het Nederlands pensioenstelsel kenmerkt zich o.a. door een groot aantal 

relatief kleine collectiviteiten. In de sfeer van de pensioenfondsen is dit 

met name zichtbaar bij de ondernemingspensioenfondsen (OPF’en). Het 

aantal ondernemingspensioenfondsen is de laatste 10 jaar gedaald van 

900 naar 600. Opvallend daarbij is dat het aantal actieve deelnemers 

vallend onder een OPF in die periode niet is gedaald en het belegd ver-

mogen van alle OPF’en in die periode bijna is verdubbeld5. Belangrijke 

oorzaken van deze ontwikkeling zijn o.a. de toenemende regeldruk, een 

scherper en meereisend toezicht, nieuwe inzichten rondom de gover-

nance-structuur, mondiger deelnemers e.d. Door deze en andere ont-

wikkelingen stijgen uiteraard ook de direct aan de uitvoering verbonden 

kosten. 

 Zowel bedrijfstakpensioenfondsen als ondernemingspensioenfondsen 

proberen hierop een antwoord te geven door uitbesteding van taken, 

samenwerking, het overdragen aan een verzekeraar, fusie e.d. In sec-

toren waar dat mogelijk is keren sommige ondernemingen met een 

eigen pensioenregeling terug naar de collectiviteit van het bedrijfstak-

pensioen. Het is daarbij van belang dat bij al die veranderingen in de 

sfeer van de uitvoering wel een gedifferentieerd aanbod van uitvoerders 

blijft bestaan, zodat ondernemingen een echte keuze blijven houden 

als zij moeten bepalen (voor het eerst of bij vernieuwing) aan wie zij 

de uitvoering van hun regeling zullen gunnen. Het ontstaan van mega-

 pensioenuitvoerders – bijvoorbeeld in de sectoren gezondheidszorg, 

overheid, bouw en bij de commerciële uitvoerders – is wat dat betreft 

dan ook niet zonder risico’s en dient kritisch te worden gevolgd. 

 Het is van belang dat er in de wet- en regelgeving ruimte wordt 

gemaakt voor verdergaande schaalvergroting, want naast de bestaande 

mogelijkheden is er behoefte aan nieuwe vorming van samenwerking. 

Dat is primair van belang voor die ondernemingen die er voor kiezen om 

een eigen pensioenfonds in stand te houden en ook bereid zijn daarvoor 

de prijs te betalen. Deze ondernemingen hebben er behoefte aan dat zij 

– met behoud van hun identiteit – de uitvoering van hun regelingen op 

een of andere wijze kunnen poolen met andere ondernemingen met een 

eigen regeling. VNO-NCW wil – in navolging van het OPF – dit onderwerp 

5 Voor meer informatie over deze ontwikkeling: zie het onderzoek van PriceWater-

houseCoopers dat in november 2007 in opdracht van de Stichting OPF is gepubli-

ceerd. 
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graag betrekken in de discussie over de modernisering van de uitvoering. 

Mogelijk biedt de komst van de Algemene Pensioeninstelling (API) een 

oplossing voor dit probleem.

Pensioencommunicatie, voorlichting en deskundigheid.

Een open communicatie met en een betere voorlichting aan alle pensi-

oendeelnemers over de inhoud van de pensioenregeling en over het uit-

eindelijke pensioenperspectief zijn noodzakelijk. De afgelopen jaren zijn 

op dit terrein belangrijke verbeteringen gerealiseerd. De convenanten 

over de medezeggenschap, het akkoord over pension fund governance en 

de terechte wensen van werknemers en gepensioneerden hebben hier-

aan in belangrijke mate bijgedragen.  

 In de nieuwe Pensioenwet (2007) zijn ten aanzien van deze thema’s 

veel nieuwe verplichtingen opgenomen (startbrief, pensioenovereen-

komst e.d.). Daaraan voorafgaand hebben de pensioenkoepels de uitda-

ging opgepakt en gezamenlijk de invoering van het z.g. UPO (het Uniform 

Pensioen Overzicht) gerealiseerd. Dit UPO moet vanaf 2008 jaarlijks aan 

alle actieve pensioendeelnemers worden verstuurd.

 De werkgeversorganisaties onderschrijven het belang van een betere 

communicatie en voorlichting. Deze support geldt ook de komst van het 

Nationaal Pensioenregister in 2011. Het is in het belang van de werk-

gevers, de werknemers, de slapers en de gepensioneerden dat steeds 

voldoende duidelijk is of er een pensioenregeling van toepassing is of 

was, wat daarvan de inhoud is of was en welke voorwaardelijke pen-

sioenrechten redelijkerwijs tegemoet mogen worden gezien. Tegelijkertijd 

moet worden gewaakt voor een overmaat aan informatie. Dat leidt niet 

alleen tot onnodig hoge kosten, maar bergt ook het risico van miscom-

municatie in zich. Voorbeelden hiervan zijn o.a.:

– de verplichtingen zoals die in de Pensioenwet zijn vastgelegd in het 

kader van de ‘zorgplicht’ van de pensioenuitvoerder; deze voorschrif-

ten gaan veel te ver, zeker op die onderdelen waar ook de verplich-

tingen op grond van de Wet financiële dienstverlening van toepassing 

worden verklaard alsof pensioen een commercieel product is, zoals de 

individuele producten van banken en verzekeraars;

– de in de Pensioenwet opgenomen verplichting tot invoering van het 

indexatielabel; dit zal zeker leiden tot hoge (uitvoerings)lasten en tot 

weinig echte informatie; het voorgestelde label is voor de gemiddelde 

deelnemer onleesbaar; bovendien suggereert het heel veel, maar ver-

telt het heel weinig. 
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Terecht wordt de laatste jaren in toenemende mate ook aandacht 

geschonken aan het in stand houden en bevorderen van de ‘ken-

nis, kunde en vaardigheden’ van pensioenfondsbestuurders en andere 

personen die bijvoorbeeld als lid van een deelnemersraad of een ver-

antwoordingsorgaan betrokken zijn of worden bij de uitvoering van de 

regeling. De Stichting van de Arbeid heeft in 2006 een intentieverklaring 

ondertekend met het doel de deskundigheid te bevorderen. Inmiddels 

hebben de pensioenkoepels OPF, VB en UvB die uitdaging opgepakt en de 

intenties vertaald in een gezamenlijk plan ‘deskundigheidsbevordering’. 

De DNB heeft hiernaar gekeken en dit plan heel positief beoordeeld. Dit 

maakt het mogelijk dat de sector zelf door het ontwikkelen van pen-

sioenopleidingen die voldoen aan de gestelde kwaliteitscriteria een 

belangrijke bijdrage gaat leveren aan het bevorderen van de deskundig-

heid van bestuurders en van de leden van de andere (pensioen)organen.

 

8. Conclusie 

We kunnen met recht trots zijn op ons Nederlandse pensioenstelsel. Het 

is terecht dat veel andere landen daar met jaloerse blikken naar kijken. 

Maar tegelijkertijd is de afgelopen jaren eveneens heel duidelijk gewor-

den, dat ons pensioenstelsel ook heel kwetsbaar is vanwege de daaraan 

verbonden hoge risico’s. En de opdracht is om die risico’s onder controle 

te krijgen. En daarin ligt ook de uitdaging: We hebben immers veel goeds 

te verdedigen. En als dat ons wat waard is, dan moeten we bereid zijn 

tot verandering.

------------------
De integrale tekst van de pensioennota van de gezamenlijke werkgeversorganisaties is 

o.a. te vinden op de website van o.a. VNO-NCW: www.vno-ncw.nl (doorklikken naar 

het ‘pensioendossier’)
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Bijlage met een korte aanduiding van de overige onderwerpen die in 

de pensioennota van de werkgeversorganisaties aan de orde komen.

 

Waardeoverdracht

De regelgeving is te complex en de afhandeling duurt te lang. Er is een 

nieuwe dereguleringsslag nodig. PZ-mensen moeten meer voorlichting 

over waardeoverdracht verstrekken aan inkomende en vertrekkende 

medewerkers. 

Pensioen en levensloop

Door versoepeling van de regelgeving kan de aantrekkelijkheid van de 

levensloopregeling worden vergroot en kan de aansluiting tussen levens-

loop en pensioen worden verbeterd  

Pension Fund Governance

Meer verantwoording, een beter intern toezicht, meer transparantie, 

bevordering van de deskundigheid en een betere voorlichting zijn van 

belang voor het behoud van het vertrouwen in het pensioenstelsel. Het is 

noodzakelijk dat op korte termijn de nieuwe maatregelen op dit terrein 

worden ingevoerd. 

FVP-regeling

De landelijke regeling voor de voortzetting van de pensioenopbouw bij 

werkloosheid stopt binnen enkele jaren. Het is aan de decentrale cao-

partijen om te bepalen of er voor hun onderneming of bedrijfstak een 

eigen voortzettingsregeling moet worden ingevoerd. 

Terugdringing witten vlekken

Het beleid gericht op het verder terugdringen van de witte en grijze vlek-

ken moet worden voorgezet. Van belang hierbij is dat het uitsluiten van 

werknemers zoveel mogelijk wordt voorkomen. Toetredingsleeftijden 

en wachttijden moeten zoveel mogelijk worden geëlimineerd, tenzij de 

omstandigheden in de sector het handhaven daarvan rechtvaardigen. 

In die gevallen dan bijvoorkeur door middel van zogenaamd drie-kwart-

dwingend recht. 
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Pensioen in natura

Voorgesteld wordt om nader onderzoek te doen naar de mogelijkheid om 

een deel van het pensioeninkomen om te zetten in een verzekering die 

voorziet in bijvoorbeeld voldoende verpleegkundige hulp voor ouderen. 

Communicatie, voorlichting en bevordering deskundigheid

De communicatie en voorlichting moeten de komende jaren verder 

worden verbeterd. Aan het handhaven en waar nodig verbeteren van 

de deskundigheid van fondsbestuurders en andere betrokken personen 

moet meer aandacht worden besteed. 

Taakafbakening

Het akkoord over de Taakafbakening moet in stand blijven. Dat kan als 

alle partijen zich houden aan de gemaakte afspraken. De werkgeversor-

ganisaties roepen alle betrokken partijen daartoe op.

Nederland Pensioenland

De gezamenlijke werkgeversorganisaties steunen initiatieven om de posi-

tie van Nederland op de internationale pensioenmarkt te versterken door 

de oprichting van de Stichting Holland Financial Center (HFC) en van de 

Duisenberg School of Finance te Amsterdam. 
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het nederlandse pensioen-

stelsel: weerbaar en wendbaar

In dit paper van Gerard Verheij, waarin de voorstellen van de gezamen-

lijke werkgeversorganisaties worden uitgewerkt, ligt de nadruk op een 

weerbaar en wendbaar pensioen. We kunnen trots zijn op ons pensioen-

stelsel, maar als we het goede willen behouden zullen we bereid moeten 

zijn het te veranderen. Nationale en internationale trends liggen hieraan 

ten grondslag. Ondernemers zijn gevoelig voor kosten en zeker als deze 

moeilijk beheersbaar zijn en voortvloeien uit exogene ontwikkelingen, 

die de ondernemer niet kan beïnvloeden. Aangezien de meeste pensi-

oenrisico’s een dergelijk karakter hebben, moet er worden nagedacht 

over de verdeling van de risico’s. De werkgeversorganisaties, die vinden 

dat de grens is bereikt c.q. gepasseerd, geven een aantal maatregelen 

om de pensioenregelingen in de tweede pijler beter weerbaar en wend-

baar te maken en stellen voor dat de risico’s moeten worden verschoven 

van de ondernemer naar (het collectief) van de deel nemers. De uit-

gangspunten solidariteit en collectiviteit blijven als zodanig gehand-

haafd, al zullen de grenzen hiervan opnieuw moeten worden bepaald. 

Gerard Verheij is secretaris pensioenbeleid van VNO-NCW.


