Overstappen naar de Wet
toekomst pensioenen: adequate en
evenwichtige compensatie graag

In dit artikel staat compensatie bij wijziging van de pensioenregeling wegens de Wet toe-
komst pensioenen centraal. Wij bespreken wat compensatie is, redenen voor compensatie
en de compensatievorm (loon of pensioen, eenmalig of periodiek) en hoogte. Daarnaast
belichten wij de verschillende compensatietrajecten bij pensioenfondsen en verzekerde
regelingen en compensatiebronnen. Aan bod komt eveneens de betekenis van compensa-
tie voor de rechtsgeldige wijziging van de pensioenovereenkomst.

1. Wat is compensatie?

In de Wet toekomst pensioenen (Wtp) staat 60 keer
het woord compensatie. De Memorie van Toelich-
ting (MvT) noemt het 423 maal. Iedereen heeft het
er over, maar wat is het? Een wettelijke definitie
van compensatie ontbreekt. Volgens Wikipedia is
compensatie in juridische zin een tegemoetko-
ming, meestal van financiéle of economische aard,
en meestal in ruil voor opgelopen letsel, kosten of
nadeel. De juridische basis voor compensatie is
vaak een vorm van aansprakelijkheid van degene
die compensatie aanbiedt, aldus Wikipedia. De
MvT van de Wtp sluit hierbij aan want maakt dui-
delijk dat compensatie bedoeld is om nadelige ef-
fecten van de transitie naar de Wet toekomst pen-
sioenen voor deelnemers tegen te gaan. De
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compensatie in de Wtp beoogt te voorkomen dat
bepaalde (leeftijds)groepen door de transitie een
lager pensioenvooruitzicht krijgen:

‘Een evenwichtige overstap zal in voorkomende ge-
vallen vergen dat actieve deelnemers die een on-
evenredig nadeel ondervinden van de overstap op
een premieregeling met een leeftijdsonafhankelij-
ke premie adequaat en kostenneutraal worden ge-
compenseerd (hierna: compensatie)’.!

De compensatieregeling is onderdeel van de pen-
sioenovereenkomst als de compensatie in de vorm
van pensioen plaatsvindt.?

2. Waarom compensatie?

Wijziging naar de Wtp heeft gevolgen voor de toe-
komstige pensioenopbouw van deelnemers. Zon-
der maatregelen worden bepaalde (leeftijds)groe-
pen waarschijnlijk getroffen door een lager
pensioenvooruitzicht.® Het mantra van de Wtp is

Wij verwachten weinig
wijzigingstrajecten zonder
compensatie. Niet compenseren

is juridisch namelijk riskant.

een evenwichtige overstap met ‘adequate en even-
wichtige’ compensatie, te bepalen door sociale part-
ners. In de Wtp staat geen wettelijke compensatie-
plicht voor werkgevers of pensioenuitvoerders.
Partijen kunnen besluiten dat compensatie niet no-
dig is voor evenwichtige transitie.* In het voor de
werkgever wettelijk vereiste transitieplan staat dat
compensatie moet zijn beschreven indien daarover
afspraken zijn gemaakt (art. 150d lid 2 onder e Pw).
Tegelijkertijd staat in de parlementaire stukken dat



bij nadeel adequate compensatie moet komen.® Wij
verwachten weinig wijzigingstrajecten zonder com-
pensatie. Niet compenseren is juridisch namelijk
riskant.®

Compensatietrajecten verlopen bij pensioenfond-
sen anders dan bij verzekerde regelingen. De par-
lementaire stukken spreken van maatwerk voor
verschillende situaties bij verschillende pensioen-
uitvoerders. Een in het oog springend verschil is
dat bij verzekeraars het opgebouwd pensioen niet
wordt ingevaren naar een vlakke premieovereen-
komst terwijl dat het wettelijk uitgangspunt is bij
pensioenfondsen (art. 1501 Pw). Wijzigingen in
pensioenvooruitzichten zijn anders. Compensatie-
mogelijkheden en financieringsbronnen eveneens,
net als de wettelijke mijlpalen. Zo moeten com-
pensatie-afspraken in het transitieplan van werk-
gever of sociale partners bij pensioenfondsregelin-
gen arbeidsvoorwaardelijk gemaakt zijn v6ér 1
januari 2025. Bij verzekerde regelingen en PPI’s is
dat tijdstip oktober 2026.” De implementatie is ui-
terlijk 1 januari 2028. De (pensioen)compensatie-
periode eindigt 1 januari 2037.

2.1 Compensatie wegens vervanging doorsneesys-
tematiek door degressieve opbouw

Een belangrijke reden voor compensatie-afspraken
is de afschaffing van de doorsneesystematiek die
gangbaar is bij pensioenfondsen.? Die systematiek
van gelijke pensioenopbouw (bijvoorbeeld 1,875%
van de pensioengrondslag voor een gelijke pre-
mie)® geldt bij verplichtgestelde bedrijfstakpensi-
oenfondsen. Dat is goed voor zo’n 75% van de
mensen met een pensioenovereenkomst. De door-
sneesystematiek wordt ook vaak gehanteerd door
andere pensioenfondsen. In de nieuwe premie-
overeenkomst blijft de premie gelijk (vlak) maar
wordt de pensioenopbouw leeftijdsathankelijk (de-
gressieve pensioenopbouw, zie figuur 1).

Voor een 50-jarige in bovenstaand voorbeeld leidt
de overstap van de blauwe lijn naar de oranje lijn
tot een lager pensioenvooruitzicht. Compensatie
onder de Wtp is bedoeld voor gemiste toekomsti-
ge pensioenopbouw van actieve deelnemers die
nog pensioen opbouwen. Dat zijn vaak deelnemers
tussen 40 en 55 jaar.'° Een compensatieregeling is
niet bedoeld voor slapers en pensioengerechtig-
den. De compensatieregeling wordt per leeftijdsco-
hort uitgewerkt. Alle deelnemers in een cohort
krijgen dezelfde mate van compensatie. Compen-
satie moet een evenwichtige transitie faciliteren.
Compensatie hoeft niet op individueel niveau be-
rekend te worden." De wetgever verwacht dat so-
ciale partners afspraken maken over compensatie.
In de Eerste Kamerstukken staat meermaals dat
compensatie alleen betrekking heeft op compen-
satie aan deelnemers die nadeel ondervinden we-
gens de afschaffing van de doorsneesystematiek.!?
Dat lijkt ons een misvatting die afwijkt van de wet.
Compensatiebepalingen uit art. 150 d-f Pw gelden
eveneens voor verzekerde regelingen.

Figuur 1: Overstap gelijke pensioenopbouw naar leeftijdsafhan-
kelijke opbouw
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Figuur 2: Wijziging premiestaffel naar vlakke premie
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2.2 Geen compensatie bij premiestaffels?
Uitgangspunt van het Pensioenakkoord was een
kostenneutrale transitie. Een premiestaffel was
veelvoorkomend bij de 51.000 verzekerde regelin-
gen. Bij kostenneutraliteit ontvangen oudere werk-
nemers een lagere vlakke premie (figuur 2).

Bij een overstap van premiestaffel naar vlakke pre-
mie is kostenneutraliteit niet goed mogelijk.*?
Daarom is overgangsrecht gekomen. De premiestaf-
fel mag gehandhaafd blijven voor uiterlijk op 31
december 2027 bestaand personeel.™ Bij handha-
ving van de premiestaffel ontstaat vanaf uiterlijk
1 januari 2028 ongelijke behandeling tussen de
premiestaffel en de vlakke premieregeling. Dat kan
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leiden tot indirect leeftijdsonderscheid dat objec-
tief gerechtvaardigd moet worden. Kiezen werkge-
vers voor een vlakke premie dan is aannemelijk
dat werknemers zonder compensatie protesteren
tegen de pensioenwijziging.'

3. Verplicht uitrekenen nadeel: transitie-effecten
Veel werknemers vragen: wat betekent de wijziging
voor mij? Wordt nadeel voor mij gecompenseerd?
De wetgeving beoogt een evenwichtige transitie
door verplichte transitie-effecten en pensioenver-
wachtingen voor te schrijven per leeftijdscohort (art.
150 e PW). Die transitie-effecten moeten per leef-
tijdscohort - dus niet op individueel niveau - in het
transitieplan staan. Bij een overstap van uitkerings-
overeenkomst (bijv. middelloonregeling) naar soli-
daire of flexibele premieovereenkomst moeten net-
toprofijtberekeningen worden gemaakt. Bij een
wijziging van premieovereenkomst (zoals premie-
staffel) naar een vlakke premieovereenkomst moe-
ten brutoprofijtberekeningen worden gemaakt. Tran-
sitie-effecten zijn een ijkpunt voor werknemers om
te beoordelen of zij voldoende gecompenseerd wor-
den. Actuariéle uitgangspunten waaraan gedraaid
kan worden, zoals de hoogte van de verwachte pen-

Wij voorzien compensatierege-
lingen met lange looptijden.

sioenleeftijd, inhaalindexaties, rendementsprogno-
ses en premiehoogtes bepalen de verwachtingen. In
het communicatieplan worden deelnemers op in-
dividueel niveau geinformeerd in zowel een pessi-
mistisch, verwacht als optimistisch scenario (art.
150j Pw). Deelnemers worden overspoeld met mi-
nimaal 40 bedragen.'® Twijfelachtig is of ze dat be-
grijpen. Eén van de doelstellingen van de Wtp was
eenvoud. Daarover zijn wij sceptisch. De pensioen-
uitvoerder moet jaarlijks pensioenoverzichten ver-
strekken over de duur van de compensatieperiode
en gevolgen bij baanwisseling (art. 150f lid 2 Pw).
De uitvoeringsovereenkomst moet compensatie-af-
spraken bevatten (art. 150k Pw).

4. Financieringsplan compensatie

Het mantra van de Wtp is adequate en evenwich-
tige compensatie. De wet verplicht een financie-
ringsplan voor compensatie. Daarin moet staan in
welke mate welke financieringsbron ingezet wordt
(art. 150d lid 2 onder e Pw). De fiscaal maximale
premie bedraagt 30%. Voor compensatie is tot
2037 3% fiscale premieruimte beschikbaar. Een
werkgever kan voor het collectief van werknemers
ten hoogste 33% premie minus de reguliere pre-
mie inleggen voor compensatie. De premie voor
compensatie kan gericht worden toebedeeld aan
individuele werknemers zodat de totale premie
voor een individuele deelnemer hoger kan zijn dan
33%. Bij een reguliere premie van 25% is voor

E oktober 2023 Pensioen Magazine

compensatiepremie een ruimte beschikbaar van
8% (33% minus 25%)."7

Pensioenfondsen die invaren kunnen een deel van
het collectieve vermogen aanwenden voor een com-
pensatiedepot en/of dat vullen door een opslag op
de premie."” Het compensatiedepot is een geoor-
merkt vermogen op de balans van het pensioen-
fonds, waar de compensatie bestemd voor actieve
deelnemers geheel of gedeeltelijk uit wordt gefinan-
cierd.' Een compensatiedepot heeft gespreide toe-
kenning. Daardoor worden deelnemers die tijdens
de compensatieperiode uit dienst gaan niet overge-
compenseerd. Financiering ineens is niet nodig. De
compensatieruimte wegens afschaffing van de door-
sneesystematiek is mede athankelijk van de hoogte
van de dekkingsgraad. Eenvoudig uitgedrukt is bij
een hoge dekkingsgraad met hoge buffer meer ruim-
te voor een compensatiedepot. Het uiteindelijke be-
sluit over de inzet van een deel van het collectieve
vermogen ligt bij het pensioenfonds, aldus de
MvT.? Sociale partners maken compensatie-afspra-
ken over deelnemers in het transitieplan. Pensioen-
gerechtigden hebben belang dat niet vanuit de col-
lectieve buffers deelnemers worden gecompenseerd.
Hun belang is inhaalindexatie en sneller uitkeren.
Dat valt niet onder bedoelde compensatie. Herver-
deling van middelen betekent kiezen tussen bijvoor-
beeld compensatiedepot en solidariteits- of risico-
delingsreserve, inclusief nog op te stellen vul- en
uitdeelregels. Daarbij heeft de wetgever buitengren-
zen getrokken voor pensioenfondsen, athankelijk
van de dekkingsgraad (vgl. art. 150n lid 6-10 Pw).

5. Loon- of pensioencompensatie?

Er zijn verschillen in compensatievorm en com-
pensatieduur. De wet bepaalt dat bij compensatie
in pensioenaanspraken nieuwe werknemers gedu-
rende de resterende compensatieperiode dezelfde
compensatie moeten ontvangen als hun eigen leef-
tijdscohort. Die compensatie moet tijdsevenredig
zijn en gefinancierd zijn op het moment van on-
voorwaardelijke toekenning (art. 150f Pw).?* Wij
voorzien compensatieregelingen met lange looptij-
den. Dat voorkomt voorfinanciering aan vertrek-
kende deelnemers. Oogmerk van de wetgever is
pensioencompensatie met behoud van pensioen-
bestemming. Bij invarende pensioenfondsen ver-
wachten wij pensioencompensatie voor afschaffing
van de doorsneesystematiek. Bij werkgevers in de
‘vrije markt’ verwachten wij meer looncompensa-
tie vanuit kostenmotieven. Looncompensatie is
voor nieuwe werknemers niet vereist. Onze ver-
wachting is dat werknemers kiezen voor geld nu
(cash is king) in plaats van geld later (pensioenbe-
stemming). Dan ontstaan pensioengaten. Wij voor-
zien geschillen over de zorgplicht en goed werkge-
verschap wegens nadelige pensioengevolgen.

5.1 Werknemersgevolgen

Looncompensatie kan leiden tot een lager ouder-
domspensioen, tenzij de deelnemer de compensa-
tie vrijwillig bijspaart in de pensioenregeling. Bij



arbeidsongeschiktheid stopt looncompensatie.
Pensioencompensatie kan als premievrijstelling
meeverzekerd worden. Werknemers die na loon-
compensatie onder het maximumdagloon blijven
hebben meer WW- en WIA-rechten. Nadeel is dat
door loonstijging toeslagen en arbeidskorting min-
der kunnen worden. Verstandig is om werknemers
te waarschuwen voor pensioengaten en hen te in-
formeren dat looncompensatie gebruikt kan wor-
den voor al dan niet vrijwillige bijspaarregelingen
in tweede pijler of lijfrente- of bankspaarproduc-
ten in de derde pijler. De ruimte in de derde pijler
gaat van 13,3% naar 30% van de premiegrondslag.
De reserveringsruimte wordt verruimd naar 10 jaar.
Wie zijn pensioengat wil dichten, heeft mogelijk-
heden in de derde pijler. De keuze voor bijspaar-
regeling of derde pijlerproducten kan gevolgen
hebben voor WW- en WIA-rechten. Een werkne-
mer die minder verdient dan het maximumdag-
loon en kiest voor bijsparen via de pensioenrege-
ling verlaagt de eigen bijdrage van het SV-loon.
Kiest de werknemer voor de derde pijler dan is dit
niet het geval. Die werknemer verliest het recht op
waardeoverdracht. Bovendien is voor risicodek-
kingen de Wet op de medische keuringen niet van
toepassing.

5.2 Handhaving premiestaffels tot 2037 voor ie-
dereen?

Bij premiestaffels is er keuze voor overstappen
naar een vlakke premieovereenkomst of handha-
ving van de premiestaffel voor tot 1 januari 2028
bestaand personeel. Dat eerste leidt tot compensa-
tieproblemen, het tweede tot ongelijke behande-
lingsissues. Daarom hebben wij als alternatief be-
pleit om de premiestaffel na te bootsen tot 2037.
Dat kan door over te stappen naar een vlakke pre-
mieovereenkomst en de rest van de staffel per leef-
tijdscohort te compenseren in pensioen. Zo kan tot
2037 de bestaande premiestaffel voor bestaand en
toekomstig personeel worden gehandhaafd.?” Daar-
na kan worden overgestapt naar een hogere vlak-
ke premieovereenkomst. Dan is het compensatie-
probleem 14 jaar kleiner gemaakt. Wij voorzien dat
werkgevers een vlakke premieovereenkomst op
een laag niveau toezeggen, aangevuld met loon-
compensatie. Dat leidt tot pensioengaten.

6. Kloppen de compensatieberekeningen?

De transitieberekeningen zijn gebaseerd op veron-
derstellingen over gemiste pensioenopbouw. Die
berekeningen kunnen te rooskleurig zijn. Te kort
samengevat wordt in 10.000 scenario’s gerekend.
Toekomstige premies en opbrengsten worden ver-
taald naar marktwaarde en verwachte pensioenen.
De transitieberekeningen lijken bij toekomstige
premies geen rekening te houden met het fiscale
aanpassingsmechanisme van art. 18a lid 6 Wet Lb.
De huidige premiegrens van 30% is gebaseerd op
een netto reéle rendementsverwachting van
1,5%.% Jaarlijks publiceert DNB op 1 oktober de
meest recente rendementsverwachting. Is de stij-

ging meer of minder dan 5% dan wordt de pre-
miegrens na drie kalenderjaren aangepast. Is de
rendementsverwachting op 1 oktober 2023 bij-
voorbeeld 2,5%, dan wordt de premiegrens per 1
januari 2027 verlaagd naar 22%.?* Bij compensa-
tie in pensioen wordt dit percentage verhoogd
naar 25%. Aangezien de helft van de modelpor-
tefeuille die DNB hanteert bij het bepalen van de
rendementsverwachting bestaat uit triple A
staatobligaties, is de kans op tussentijdse aanpas-
sing voor 2037 reéel. Dit omdat de rente het afge-
lopen jaar sterk gestegen is.

Onze zorg is dat werknemers
knollen voor citroenen voorge-
spiegeld krijgen in de transitie-

berekeningen.

Stel dat de netto reéle rendementsverwachting
stijgt naar 4%. Een stijging is met de huidige eco-
nomische ontwikkelingen realistisch. Volgens de
fiscale grenzen is bij een rendement van 4% de
premie maximaal 13%. Wij vermoeden dat het
aanpassingsmechanisme niet is meegenomen bij
de transitieberekeningen en de berekeningen voor
het communicatieplan. Gevolg is dat bij de bere-
keningen is uitgegaan van de toegezegde aanvangs-
premie. Toekomstige premie-inleg wordt niet ver-
laagd, zelfs niet als volgens de scenario analyse
een hoog rendement wordt verwacht. Onze zorg is
dat werknemers knollen voor citroenen voorge-
spiegeld krijgen in de transitieberekeningen.

Is het aanpassingsmechanisme niet meegenomen
bij de transitieberekeningen en de berekeningen
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in het communicatieplan? Dan bestaat het risico
dat de toekomstige premie-inleg in de berekenin-
gen te hoog is. Hoewel het rendement dat bepaald
wordt via scenario analyse (risico-neutrale scena-
rio’s)?® niet hetzelfde is als het netto reéle rende-
ment voor het bepalen van het fiscale kader, lijkt
onwaarschijnlijk dat een verondersteld hoog ren-
dement bij het bepalen van het verwacht pensi-
oen geen gevolgen heeft voor het netto reéle ren-
dement. Bij beide methoden is het verwacht
rendement een belangrijke parameter bij het be-
rekenen van de uitkomst. De URM-scenarioset
van DNB speelt daarbij een belangrijke rol.?® Te
rooskleurige pensioenverwachtingen en -bereke-
ningen leiden tot onrust en geschillen.

7. De betekenis van compensatie voor wijziging
van de pensioenovereenkomst

De compensatieregeling is onderdeel van het tran-
sitieplan, evenals het financieringsplan. Wij
verwachten dat bij de arbeidsvoorwaardelijke wij-
ziging ruime aandacht is voor de vraag of er vol-
doende en adequaat wordt gecompenseerd. Die wij-

Onvoldoende aandacht is er voor
de temporele effecten van de

besluitvorming.

zigings- en medezeggenschapstrajecten zijn
athankelijk van de bevoegdheidsverdeling. Die zijn
anders bij sociale partners in een sector met een
verplichtgesteld bedrijfstakpensioenfonds, dan bij
een ondernemings- of algemeen pensioenfonds of
verzekerde regeling/PPI. Het valt buiten de reik-
wijdte van dit artikel om daar uitgebreid bij stil te
staan. Wij volstaan met enkele korte observaties.

7.1 Compensatieregelingen bij invarende pensi-
oenfondsen

Bij invarende pensioenfondsen is er een rem op
wat evenwichtige compensatie is. Daarbij geldt na-
melijk de ondergrens van 95% van de uitkomst
van de toepassing van de standaardregel of de
technische voorziening voor het pensioen indien
dat lager is (art. 1500 lid 2 Pw). Wij verwachten
dat sociale partners en pensioenfondsen die indi-
viduele toets zullen doorstaan. Er mogen geen on-
evenwichtige verschillen ontstaan tussen leef-
tijdscohorten. Dat leidt tot vragen als één cohort
uitkomt op 95% en een ander cohort op 105%. Bij
verplichtgestelde bedrijfstakpensioenfondsen is er
wettelijke binding van deelnemers, slapers en pen-
sioengerechtigden aan statuten, reglementen en
daarop gebaseerde besluiten van het pensioen-
fonds. Daar lijkt minder ruimte voor geschillen tus-
sen individuele werkgevers en (ex-)werknemers.?”
Wij voorzien discussies tussen sociale partners
enerzijds en het pensioenfondsbestuur anderzijds
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over de invulling van de compensatie en het niet
kunnen weigeren van een invaarverzoek (art. 1501
Pw). Ter illustratie: indien sociale partners in het
transitieplan afspreken om werknemers volledig
te compenseren uit de dekkingsgraad (buffer) kan
het pensioenfonds dat onevenwichtig vinden. Het
verantwoordingsorgaan (VO) of belanghebbenden-
orgaan (BO) heeft adviesrecht en zal zich uitspre-
ken over de inzet van de vulling van solidariteits-,
risicodelingsreserve of compensatie(depot).? Bij
vrijwillige modules, vrijwillige aansluitingen, on-
dernemingspensioenfondsen en algemeen pensi-
oenfondsen verwachten wij meer onderhandelin-
gen op individueel werkgeversniveau, zowel met
de pensioenuitvoerder als met de (ex-)werkne-
mers. Zonder uitputtende regeling over pensioen
in de CAO is bij ondernemingen met meer dan 50
werkzame personen een instemmingsrecht van de
OR.* Bij besluitvorming door pensioenfondsen
hebben VO of BO adviesrecht.

7.2 Compensatieregelingen en wijziging bij verze-
kerde regeling

Bij de circa 51.000 pensioenovereenkomsten on-
dergebracht bij verzekeraars en PPI's zal de werk-
gever de pensioenovereenkomst moeten wijzigen.
Invaren gebeurt daar niet. Onze inschatting is dat
vaak een beroep wordt gedaan op eenzijdige wijzi-
gingsbedingen. Bij afwezigheid daarvan is sinds
het IFF arrest® duidelijk dat een collectieve pensi-
oenwijziging via goed werknemerschap mogelijk
is. De wijzigingsmaatstaf moet worden behaald.
Wij verwachten dat de Wtp veel werkgevers een
goede reden geeft om de pensioenovereenkomst te
wijzigen. Niets doen is geen optie. Wij zien aan-
knopingspunten in rechtspraak over wijziging van
pensioenovereenkomsten wegens fiscale wetswij-
zigingen zoals de wet vut, prepensioen en levens-
loop, wet verhoging aow- en pensioenrichtleeftijd
en de wet verlaging maximumopbouw- en premie-
percentages. Daaruit blijkt dat de werkgever niet
automatisch een voldoende zwaarwichtig belang
heeft.** Uit het Fair Play arrest® volgt dat een indi-
viduele belangenafweging is vereist. Met het bie-
den van evenwichtige compensatie voor leef-
tijdscohorten en een kostenneutrale oplossing
hebben werkgevers een sleutel in handen voor een
voldoende zwaarwichtig belang.* Het transitieplan
dwingt werkgevers tot inzage in transitie-effecten
en compensatie. De OR zal het wettelijk instem-
mingsrecht benutten om de compensatieregeling
kritisch te (laten) bekijken. Zonder instemming van
de OR wordt de wijziging voor werkgevers niet een-
voudig.** Het transitieplan laat de gevolgen van de
transitie zien op cohortniveau, evenals de compen-
satie. Het communicatieplan laat de individuele
transitiegevolgen zien. Het communicatieplan kan
pas opgesteld worden als het transitieplan bij de
uitvoerder is ingediend. Dat is een iteratief proces.
Bij bestaande premieregelingen worden de effec-
ten van de transitie berekend volgens de brutopro-
fijtmethode. Daarbij wordt geen rekening gehouden



met economische scenarioanalyse, terwijl dit bij
het in kaart brengen voor individuele gevolgen wel
gebeurt. Dat kan tot een verstoring leiden bij de ar-
beidsvoorwaardelijke besprekingen. Idealiter zijn
beide plannen beschikbaar tijdens de arbeidsvoor-
waardelijke besprekingen, zodat de instemmings-
procedure zorgvuldig kan verlopen.

7.3 Afgesproken compensatieregeling in 2025,
overstap in 20287

Onvoldoende aandacht is er voor de temporele ef-
fecten van de besluitvorming. De arbeidsvoorwaar-
delijke wijziging bij pensioenfondsen is er uiter-
lijk op 1 januari 2025. Indien de werkelijke
overstap/implementatie er is op 1 januari 2028 kan
de rentestand en de dekkingsgraad aanzienlijk af-
wijken van die ten tijde van de gemaakte afspra-
ken. Bij pensioenfondsen kan het compensatiede-
pot bij een rentedip miljoenen lager uitvallen. Dat
verschil kan tot problemen leiden. Natuurlijk is
het een oplossing om bandbreedtes af te spreken
die wel of niet acceptabel zijn en een hardheids-
clausule en/of heronderhandelingsplicht bij on-
voorziene omstandigheden. Als ondergrens bij
pensioenfondsen is er de individuele 95% grens.
Toch leidt dat tot onzekerheid. Gaan sociale part-
ners bij voorbaat akkoord met tegenvallende resul-
taten? Het point of no return is dan bereikt want
de middelloonregeling mag niet meer en het in-
vaarbesluit is al genomen.

8. Conclusies

Compensatie is bedoeld om de nadelige pensioen-
gevolgen van de overstap naar een vlakke premie-
overeenkomst te ondervangen. Wij verwachten
dat bij pensioenfondsen periodieke pensioencom-
pensatie voor groepen zal plaatsvinden als reme-
die voor afschaffing van de doorsneesystematiek.
Dat kan door premiecompensatie of compensatie-
depot uit de bufferruimte. Voor dat laatste is een

evenwichtige belangenafweging vereist tussen
deelnemers en inactieven. Bij verzekerde regelin-
gen verwachten wij dat veel werkgevers uit kos-
tenoverwegingen kiezen voor looncompensatie.
Dat kan leiden tot pensioengaten en andere aan-
dachtspunten bij de arbeidsvoorwaardelijke wij-
ziging. Een wezenlijk punt bij de hoogte van de
compensatie is of de transitieberekeningen wel
uitgaan van de juiste uitgangspunten. Rekenen
zonder aanpassingsmechanisme voor de toekom-
stige premie-inleg kan leiden tot te rooskleurige
pensioenverwachtingen. Uitdagend wordt ook
een pensioenberekening per 2025 die bij invaren
in 2027 er anders uitziet. Het mantra blijft: ade-
quate en evenwichtige compensatie graag. @
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