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Regels betreffende pensioenen (Pensioenwet)

MEMORIE VAN TOELICHTING

HOOFDSTUK 1 ALGEMENE INLEIDING
1.1 Inleiding

Het pensioen’ dat werkgevers en werknemers in het kader van de arbeids-
relatie afspreken, is een essentieel onderdeel van het inkomen van de
ouderen in Nederland. Het inkomen voor mensen ouder dan 65 jaar
bestaat nu ongeveer voor de helft uit AOW en de helft uit pensioen.

Het aandeel van pensioen in het totale inkomen zal in de komende
decennia overigens alleen maar toenemen?. Hiermee wordt duidelijk dat
in de afgelopen decennia meer en meer werknemers met hun werkgevers
afspraken hebben gemaakt over de arbeidsvoorwaarde pensioen. In 1996
bouwde 91 procent van de werknemers tussen de 25 jaar en 65 jaar
pensioen op, in 1985 was dat nog 82 procent. Het groeiende belang van
pensioen blijkt ook uit de ontwikkeling van het pensioenvermogen. Eind
2002 bedroeg het totale pensioenvermogen dat ondergebracht was bij
pensioenfondsen en verzekeraars 545 miljard euro, dit komt overeen met
123 procent van het bruto binnenlands product.

Een pensioenstelsel dat zo belangrijk is voor het inkomen van gepensio-
neerden in Nederland en dat een zo groot macro-economisch belang kent,
moet ook toegesneden zijn op de toekomst. Met de nieuwe wettelijke
verankering van het financieel toetsingskader voor pensioenfondsen
wordt hier zorg voor gedragen. Op 22 juni 2005 is de Tweede Kamer
(Kamerstukken 1l, 2004/05, 28 294, nr. 21) geinformeerd over het schok-
bestendige karakter van het pensioenstelsel en de mogelijke economische
effecten van het financieel toetsingskader.

1.2 Een schokbestendig pensioenstelsel

Nederlands pensioenstelsel

Het Nederlandse stelsel van pensioenen voor de oude dag kent drie
pijlers: de AOW, de pensioenen en de individuele derdepijlervoor-
zieningen.

— De overheid is verantwoordelijk voor de AOW. Dit is een basis-
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voorziening voor iedereen die in Nederland woont. De AOW kent geen
inkomens- of vermogenstoets. Voor ieder jaar dat iemand tussen zijn
vijftiende en vijfenzestigste levensjaar in Nederland woont, bouwt deze
persoon AOW-rechten op. De AOW wordt op omslagbasis gefinan-
cierd. De huidige werkenden betalen de premies voor de huidige
AOW-gerechtigden. Om de grootste kosten van de vergrijzing op te
vangen is in 1998 het AOW-spaarfonds geintroduceerd.

— De pensioenen behoren tot de verantwoordelijkheid van sociale part-
ners. Pensioen is immers een arbeidsvoorwaarde. Zij bepalen de
inhoud van de pensioenovereenkomst. De rol van de overheid is
gelegen in het waarborgen van deze pensioenovereenkomst.

— Tot slot kunnen individuen zich zelf verzekeren voor de oude dag. En
natuurlijk kunnen ze in aanvulling hierop ook nog individueel sparen.

Overheidsrol bij pensioenen

De rol van de overheid bij de pensioenen ligt in het waarborgen van de

afspraken die sociale partners maken. Het advies van de Sociaal Economi-

sche Raad Nieuwe Pensioenwet (18 mei 2001) noemt drie vormen van
overheidswaarborging:

— Waarborgen voor financiéle zekerheid. De pensioenrechten en -aan-
spraken moeten buiten de onderneming gebracht worden en afgefi-
nancierd zijn. Een pensioenfonds dient solide te beleggen.

— Waarborgen voor individuele zekerheid. Dit zijn materiéle voorschriften
gericht op het beschermen van groepen deelnemers en individuen
binnen die groepen. Hier kan gedacht worden aan gelijkebehande-
lingsvoorschriften voor voltijders en deeltijders, en voor mannen en
vrouwen, maar ook aan het recht op waardeoverdracht en de gelijke
behandeling van slapers met gepensioneerden.

— Waarborgen voor uitvoeringszekerheid. Deze waarborgen bestaan uit
voorschriften voor pensioenuitvoerders over de vormgeving van
medezeggenschap, de voorlichting over de pensioenregeling en de
wijze van inrichting van een pensioenfonds en het bestuur van een
pensioenfonds. Ook bevatten deze waarborgen voorschriften die
betrekking hebben op het toezicht op de uitvoering van pensioen-
regelingen door pensioenuitvoerders en het toezicht op pensioen-
fondsen.

De overheid heeft tevens een rol op het terrein van pensioen door de
verplichtstelling van de pensioenregelingen via de Wet verplichte deelne-
ming in een bedrijfstakpensioenfonds 2000 (Wet Bpf 2000) en de Wet
betreffende verplichte deelneming in een beroepspensioenregeling (Wet
Bpr), en de fiscale faciliéring van pensioenen.

— Ten aanzien van de bedrijfstakpensioenfondsen waarin de deelname
verplichtgesteld is, regelt dit wetsvoorstel de algemeen geldende
financiéle, individuele en uitvoeringszekerheid van de pensioenrege-
lingen. De Wet Bpf 2000 bevat de regelgeving betreffende de verplichte
deelneming in een bedrijfstakpensioenfonds.

— De Wet Bpr wordt vervangen door de Wet verplichte beroepspensioen-
regelingen (Wvb, kamerstukken 1, 2003/04, 29 481). Deze wet bevat —
anders dan de Wet Bpf 2000 - ook de bepalingen betreffende de finan-
ciéle, individuele en uitvoeringszekerheid. De regering is voornemens
om vervolgens de Wvb waar relevant aan te passen aan dit wetsvoor-
stel.

— De fiscale faciliéring van pensioenen wordt geregeld in de fiscale
wetgeving. Deze wetgeving heeft een ander doel dan de pensioen-
wetgeving zoals geregeld in dit wetsvoorstel. Dit wetsvoorstel richt
zich op het waarborgen van pensioenovereenkomsten zoals deze over-
eengekomen zijn tussen werkgevers en werknemers, ongeacht of deze
pensioenovereenkomsten fiscaal gefacilieerd worden. De fiscale
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wetgeving regelt hoe de premies voor pensioenovereenkomsten en de
ingegane pensioenuitkeringen fiscaal behandeld worden.

Wetsvoorstel voor de Pensioenwet

Dit wetsvoorstel voor de Pensioenwet heeft als doel om — binnen de
kaders van de wetsartikelen — de waarborgen voor financiéle zekerheid,
individuele zekerheid en uitvoeringszekerheid op een duidelijke wijze
wettelijk te verankeren. Dit gebeurt vanuit het perspectief dat gewaar-
borgd dient te zijn dat de pensioenaanspraken en pensioenrechten van
deelnemers, aanspraak- en pensioengerechtigden daadwerkelijk geéffec-
tueerd worden en dat dit op een effectieve en efficiénte wijze plaatsvindt.

Met dit wetsvoorstel verandert er ten principale niets aan de verdeling
tussen de drie pijlers en niets aan de rol van de overheid. Voor de
pensioenen blijven werkgevers en werknemers eerstverantwoordelijk. Zij
bepalen of er een pensioenovereenkomst tot stand komt en wat het
karakter en niveau van de regeling is die men afspreekt. Dit wetsvoorstel
geeft de kaders waaraan de werkgevers en werknemers moeten voldoen
bij de onderhandelingen over de arbeidsvoorwaarde pensioen. Ook geeft
dit wetsvoorstel de kaders voor uitvoering van deze arbeidsvoorwaarde
pensioen door pensioenfondsen en verzekeraars. Deze beide partijen
samen worden in dit wetsvoorstel «pensioenuitvoerders» genoemd.

1.3 Aanleiding om te komen tot de Pensioenwet

Technische herziening en modernisering

De Pensioen- en spaarfondsenwet (PSW) is op 1 januari 1954 volledig in
werking getreden. Al ruim 50 jaar is de doelstelling van deze wet dat de bij
werknemers gewekte pensioenverwachtingen ook gewaarborgd worden.
De PSW richtte zich aanvankelijk sterk op de financiéle waarborging van
pensioenaanspraken.

Sinds de inwerkingtreding van de PSW is de Nederlandse samenleving
echter fors veranderd. Een heel werkzaam leven bij één werkgever is niet
meer gebruikelijk. Daarbij is de maatschappij veranderd van een kostwin-
nerssamenleving in een tweeverderdienerssamenleving, waarbij veel
meer mensen in deeltijd werken. Ook zijn werknemers mondiger
geworden. De PSW is herhaaldelijk gewijzigd om de wetgeving aan te
laten sluiten op de veranderende samenleving. Zo wordt de arbeids-
mobiliteit van werknemers niet meer door pensioenregelingen belem-
merd door introductie van het recht op waardeoverdracht, de verbeterde
bescherming van ontslagaanspraken en het gebod tot gelijke behandeling
slapers en gepensioneerden bij toeslagverlening. De gelijkebehandelings-
bepalingen voltijders en deeltijders zijn in de PSW opgenomen. Ook het
recht op uitruil van partnerpensioen in ouderdomspensioen is geintrodu-
ceerd evenals de bepaling voor gelijke uitkeringen voor mannen en
vrouwen bij beschikbarepremieregelingen. Ook zijn de informatiebepa-
lingen aangescherpt en is er ruimte gecreéerd voor medezeggenschap
voor gepensioneerden via deelnemersraad of bestuursparticipatie.

De PSW is door al deze wijzigingen minder overzichtelijk geworden. Ook
ontstaat er op een aantal onderdelen ruimte voor verschillende interpreta-
ties die toezicht op de naleving van de PSW en handhaving ervan steeds
moeilijker maken. Een grondige herziening en modernisering is noodzake-
lijk. Dit heeft het kabinet in 1991 in de nota Aanvullende Pensioenen
(Kamerstukken 1l 1990/91, 22 167, nr. 2) aangekondigd. Een belangrijk doel
van de modernisering en technische herziening is dan ook de pensioen-
wetgeving overzichtelijker op te zetten, gesignaleerde onduidelijkheden
weg te nemen en daardoor rechtsonzekerheid zoveel mogelijk te voor-
komen.
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Noodzaak van een heldere verantwoordelijkheidsverdeling

Bij de modernisering van de pensioenwetgeving in dit wetsvoorstel

worden de verantwoordelijkheden tussen de verschillende partijen verdui-

delijkt. Daarbij wordt expliciet aangesloten bij de driehoeksverhouding
tussen werknemer, werkgever en pensioenuitvoerder.

Pensioen is immers een arbeidsvoorwaarde.

— De driehoeksverhouding begint bij het sluiten van een pensioen-
overeenkomst tussen werkgever en werknemer. In het kader van de
arbeidsvoorwaarde worden afspraken gemaakt over «uitgesteld loon»;

— Uit hoofde van dit wetsvoorstel is de werkgever vervolgens gehouden
deze pensioenovereenkomst op basis van een uitvoeringsovereen-
komst extern onder te brengen bij een pensioenuitvoerder;

— Door deze externe onderbrenging ontstaat daardoor een zelfstandige
relatie tussen de pensioenuitvoerder en de werknemer die in deze
relatie een deelnemer wordt genoemd.

Deze verschillende verantwoordelijkheden voortvloeiend uit de driehoeks-

verhouding komen terug in de hoofdstukindeling van dit wetsvoorstel.

Ook blijkt dit uit de keuze van de regering om niet meer te spreken van

«pensioentoezegging» maar van «pensioenovereenkomst». Dit laatste

begrip sluit beter aan op het tweezijdige karakter van de arbeidsvoor-

waarde pensioen.

Taakafbakening pensioenfondsen en verzekeraars

In zijn standpunt over de taakafbakening tussen pensioenfondsen en
verzekeraars heeft het kabinet op 7 september 1999 (Kamerstukken Il
1998/99, 26 537, nr. 2) aangegeven op welke wijze de taakafbakenings-
afspraken zullen worden verwerkt in regelgeving. Een deel van deze
uitgangspunten is al meegenomen in de Wet Bpf 2000 en in de ministe-
riéle regeling Taakafbakening pensioenfondsen die getroffen is op grond
van de Wet toezicht verzekeringsbedrijf 1993 (WTV 1993). De overige
afspraken zullen in dit wetsvoorstel geimplementeerd worden. Dit betreft
onder meer de definitie van een ondernemingspensioenfonds en de
mogelijkheid tot vrijwillige aansluiting bij een bedrijfstakpensioenfonds.
De inhoud van de ministeriéle regeling Taakafbakening pensioenfondsen
is geincorporeerd in dit wetsvoorstel.

Beleidsmatige wijzigingen ten opzichte van de PSW: transparantie,
toezicht en toegang.

Naast deze technische herziening en modernisering en verwerking van de
taakafbakeningsafspraken bevat dit wetsvoorstel ook beleidsmatige wijzi-
gingen ten opzichte van de PSW. In zijn adviesaanvraag heeft het kabinet
op 2 mei 2000 de Sociaal-Economische Raad advies gevraagd over een
aantal beleidsmatige wijzigingen. Bij de opstelling van dit wetsvoorstel is
het advies van de Sociaal-Economische Raad betrokken. Paragraaf 1.4
gaat nader in op de belangrijkste beleidsmatige wijzigingen in dit wets-
voorstel.

1.4 Belangrijkste beleidsmatige veranderingen in dit
wetsvoorstel: transparantie, toezicht en toegang

De belangrijkste beleidsmatige veranderingen ten opzichte van de PSW
kunnen samengevat worden met de begrippen transparantie, toezicht en
toegang.

Transparantie: verhelderen van de verantwoordelijkheidsverdeling met de
driehoeksverhouding.

Kern van dit wetsvoorstel is de driehoeksverhouding tussen werkgever,
werknemer en pensioenuitvoerder. In deze driehoeksverhouding ligt de
verantwoordelijkheid van de werkgever bij de pensioenovereenkomst en
de onderbrenging hiervan via een uitvoeringsovereenkomst bij een
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pensioenuitvoerder. De pensioenuitvoerder, ongeacht of deze nu een
verzekeraar of pensioenfonds is, is verantwoordelijk voor de uitvoering
van de pensioenovereenkomst op basis van de uitvoeringsovereenkomst.
Dit betekent dat de pensioenuitvoerder het pensioenreglement opstelt en
verantwoordelijk is voor de voorlichting aan deelnemers.

Voor pensioenfondsen betekent dit geen wezenlijke verandering. Voor
pensioenovereenkomsten die ondergebracht zijn bij een verzekeraar,
betekent de formulering in dit wetsvoorstel ten aanzien van de voorlich-
ting een verheldering van de verantwoordelijkheidsverdeling tussen werk-
gever en verzekeraar ten opzichte van de bestaande situatie. Bij deze
pensioenovereenkomst is sprake van een verschuiving van taken van de
werkgever naar de verzekeraar.

Transparantie: voorlichting

De regering vindt het essentieel dat deelnemers goed geinformeerd

worden over verschillende aspecten van de uitvoering van de pensioen-

overeenkomst. Aanvullend pensioen is een arbeidsvoorwaarde die pas na
verloop van tijd genoten wordt. Hierdoor ontstaat het gevaar dat werkne-
mers zich pas op of vlak voor hun pensioendatum realiseren welke
aanspraken zijn opgebouwd. Voor het nemen van eventuele aanvullende
maatregelen in het kader van een financiéle planning van de werknemer is
het dan te laat. Om deze redenen worden de voorlichtingseisen in dit
wetsvoorstel aangescherpt ten opzichte van de PSW:

— gewezen deelnemers (slapers) worden eens in de vijf jaar geinfor-
meerd over de opgebouwde pensioenaanspraken en over de toeslag-
verlening;

— voorlichting bij vrijwillige pensioenregelingen wordt in lijn gebracht
met de eisen die op grond van de regelgeving over de financiéle bij-
sluiter die gelden voor complexe financiéle producten;

— voorlichting over het voorwaardelijke karakter van de toeslagverlening
wordt sterk aangescherpt.

Transparantie en toezicht: Financiéle zekerstelling door pensioenfondsen
Sinds de vaststelling van het SER-advies op 18 mei 2001 heeft de wereld
niet stil gestaan. De financiéle positie van pensioenfondsen is sinds de
ontwikkelingen van de financiéle markten in 2001/2002 in het centrum van
de belangstelling komen te staan. Dit heeft ertoe geleid dat in dit wets-
voorstel de normen ten aanzien van de financiéle zekerstelling nader
worden uitgewerkt en in wetgeving worden verankerd. Zo wordt de wijze
waarop technische voorzieningen worden berekend nader uitgewerkt
door voor te schrijven dat dit gebeurt op basis van marktwaardering.
Naast technische voorzieningen voor de onvoorwaardelijke verplichtingen
en eventuele reserveringen voor voorwaardelijke toeslagverlening, moet
een pensioenfonds een eigen vermogen aanhouden. Nieuw in dit wets-
voorstel is dat een heldere norm wordt opgelegd voor de omvang van het
vereist eigen vermogen. Deze norm kent de vorm van een zekerheids-
maatstaf. Omdat het om beleggingen gaat, kunnen fluctuaties immers niet
uitgesloten worden. De zekerheidsmaatstaf houdt in dat het eigen
vermogen zo groot moet zijn dat ten aanzien van de pensioenverplichtin-
gen met een zekerheid van 97,5 procent wordt voorkomen dat het
pensioenfonds binnen een periode van één jaar over minder waarden
beschikt dan de hoogte van de technische voorzieningen. Voor een
standaardpensioenfonds resulteert dat in een omvang van het vereist
eigen vermogen van 30 procent. In lagere regelgeving zal deze algemene
norm voor een standaardpensioenfonds nader uitgewerkt worden. Ook is
nieuw dat er heel helder voorgelicht moet worden over de voorwaarde-
lijke toeslagverlening. De deelnemer moet uit de communicatie en uit het
pensioenreglement kunnen opmaken of toeslagverlening voorwaardelijk
is en wat de voorwaarden zijn. De pensioenuitvoerder moet consistentie
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betrachten bij het geheel van financiering, voorlichting en de feitelijke
praktijk van de toeslagverlening.

Het wetsvoorstel is vormgegeven conform de nota Hoofdlijnen FTK
(Kamerstukken Il 2003/04, 28 294, nr. 4 herdruk), de nota Uitwerking FTK
(Kamerstukken 11 2004/05, 28 294, nr. 11) en de nota Matrix FTK (Kamer-
stukken I, 2004/2005, 28 294, nr. 16).

Toezicht: relatie Minister SZW en de toezichthouders

Waarborging van de pensioenovereenkomst gebeurt niet alleen met
wettelijke bepalingen in dit wetsvoorstel. Essentieel is dat op deze wette-
lijke bepalingen toezicht wordt uitgeoefend. Met de inwerkingtreding van
dit wetsvoorstel zal ook de Autoriteit Financiéle Markten (voor het
gedragstoezicht), naast De Nederlandsche Bank (voor het prudentieel en
materieel toezicht), toezicht houden op de naleving van de pensioen-
wetgeving. De relatie tussen de Minister van Sociale Zaken en Werkgele-
genheid en de toezichthouders wordt in dit wetsvoorstel vernieuwd. In dit
wetsvoorstel heeft de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
geen directe bemoeienis met de omvang en samenstelling van het
bestuur of de directie en de omvang en samenstelling van de raad van
toezicht of raad van commissarissen van de toezichthouder. Dit maakt het
beschikbaar hebben van andere sturingsinstrumenten noodzakelijk. In dit
wetsvoorstel wordt dit instrumentarium structureel geregeld. Dit is vorm-
gegeven conform de hoofdlijnen van de brief van de Staatssecretaris van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid van 29 januari 2003 (Kamerstukken Il
2002/03, 28 122, nr. 11).

Toegang: maximale toetredingsleeftijd van 21 jaar

In dit wetsvoorstel schrijft de regering voor dat een pensioenregeling
geen toetredingsleeftijd mag kennen die hoger is dan 21 jaar. Zo wordt
voorkomen dat jonge werknemers gediscrimineerd worden ten opzichte
van oudere werknemers. Uitsluiting van jonge werknemers van het
verwerven van pensioen is bovendien onwenselijk in het kader van
bestrijding van de witte vlek voor werknemers jonger dan 25 jaar. Tevens
kunnen werkgevers en werknemers bij een toetredingsleeftijd van 21 jaar
voorkomen dat vakantiewerkers en scholieren met kleine, tijdelijke
contracten in de pensioenregeling komen waardoor geen relatief zeer
kleine pensioenaanspraken die gepaard gaan met relatief hoge admini-
stratieve lasten, opgebouwd worden. Bij de keuze voor een toetredings-
leeftijd van 21 jaar is meegewogen dat een lagere maximale toetredings-
leeftijd in het bijzonder in sectoren zoals de horeca en de uitzendbranche
tot hoge administratieve lasten kan leiden. Voorts is nieuwe EG-richtlijn
«on the portability of supplementary pension rights» in de maak waarin
van een toetredingsleeftijd van 21 jaar wordt uitgegaan.

Toegang: afkoop kleine pensioenen
Samenhangend met de verbetering van de toegang door de invoering van
de maximale toetredingsleeftijd van 21 jaar stroomlijnt de regering in dit
wetsvoorstel de verschillende bepalingen rond afkoop van kleine pen-
sioenen, afkoop bij emigratie en premierestitutie tot één regeling.
Pensioenuitvoerders krijgen een eenzijdig recht om twee jaar na beéindi-
ging van de deelneming pensioenaanspraken die een bepaalde grens niet
overstijgen, af te kopen. Kleine pensioenaanspraken brengen voor
pensioenuitvoerders relatief hoge administratieve lasten met zich mee
(administratie, voorlichting, excasso) in vergelijking tot de te verwachten
uitkeringen. Een aantal mogelijkheden dat pensioenuitvoerders kan
gebruiken om administratieve lasten te beperken, zal in de toekomst
moeilijker te gebruiken zijn of komen te vervallen:
— Op grond van dit wetsvoorstel wordt het niet mogelijk een toetredings-
leeftijd te hanteren die boven de 21 jaar ligt (zie hierboven);
— Het hanteren van wacht- en drempelperiodes staat onder druk. Onder-
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scheid tussen werknemers met een tijdelijk contract en werknemers
met een contract voor onbepaalde tijd is verboden (artikel 7:649 BW)
tenzij het objectief gerechtvaardigd is. Het hanteren van wacht- en
drempeltijden zal in de praktijk relatief vaak werknemers met een tijde-
lijke arbeidsovereenkomst treffen.
Met het eenzijdige recht voor pensioenuitvoerders om kleine pensioen-
aanspraken af te kopen twee jaar nadat een deelnemer gewezen deel-
nemer is geworden, krijgt de pensioenuitvoerder een goed instrument om
administratieve lasten te beheersen. De periode van twee jaar is bedoeld
om te stimuleren dat gewezen deelnemers, als zij in die periode een
nieuwe baan krijgen, de waarde van de kleine pensioenaanspraak alsnog
overdragen.

1.5 Samenhang met andere beleidstrajecten op het terrein van
pensioenen

Alternatief model voor de uitvoering van pensioenregelingen

Op 29 oktober 2004 heeft de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegen-
heid de Stichting van de Arbeid advies gevraagd over een alternatief
uitvoeringsmodel voor pensioenregelingen. In de bij de adviesaanvrage
gevoegde notitie «Een verkenning van een nieuw model voor de uitvoe-
ring van pensioenregelingen» wordt op hoofdlijnen een alternatief model
geschetst voor de uitvoering van pensioenovereenkomsten. Het model
beoogt een oplossing te bieden voor het hybride karakter van de pen-
sioenfondsen door kenmerken van collectieve solidariteit enerzijds en
marktgericht opereren anderzijds, helder te scheiden. De kernvraag is of
het mogelijk en verstandig is om het uitvoeringsmodel van pensioen-
regelingen om te bouwen tot een «opdrachtgever-/opdrachtnemermodel»
om zo de collectieve en solidaire kenmerken van de pensioenregeling te
behouden en de uitvoering over te laten aan de markt.

Op 18 maart 2005 heeft de Stichting van de Arbeid een afwijzend advies
uitgebracht. De Stichting van de Arbeid komt hierin tot de slotsom dat nut
en noodzaak van het verkende alternatieve uitvoeringsmodel voor Neder-
landse pensioenregelingen onvoldoende zijn aangetoond. De vraag naar
de oplossing van het «probleem» is dan ook naar de mening van de Stich-
ting van de Arbeid vooralsnog niet opportuun. De Stichting dringt er bij
de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid op aan vooralsnog
geen vervolg aan de verkenning te geven en zeker niet op overhaaste
wijze het alternatieve uitvoeringsmodel in het wetsvoorstel Pensioenwet
een plaats te geven als enig toegestaan model. Dit zou in de ogen van de
Stichting van de Arbeid haaks staan op de zorgvuldige wijze waarop tot
op heden dit wetsvoorstel is voorbereid.

Voorts bestaat de mogelijkheid dat pensioensinstellingen in de zin van
richtlijn 2003/41/EG, die conform buitenlands recht zijn opgericht, zich in
Nederland vestigen. Het kabinet wil bezien welke implicaties dit heeft voor
het Nederlandse pensioenstelsel en of de mogelijkheid gecreéerd kan
worden om dergelijke instellingen ook naar Nederlands recht op te
richten.

Het kabinet is voornemens om — mede gehoord de discussie naar aanlei-
ding van de adviesaanvraag en de Europese ontwikkelingen — een nadere
analyse te doen naar een alternatief voor het huidige uitvoeringsmodel,
zoals dat ook in dit wetsvoorstel is vormgegeven. Het kabinet zal het
parlement informeren over de uitkomsten van deze nadere analyse en de
consequenties hiervan voor dit onderhavige wetsvoorstel.

Pension fund governance

Bij brief van 21 september 2004 heeft het kabinet de Stichting van de
Arbeid het onderzoeksrapport «Pension Fund Governance, eenheid in
verscheidenheid» aangeboden met het verzoek te laten weten welke
aanpak en planning de Stichting, na overleg met het Codrdinatieorgaan
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Samenwerkende Ouderenorganisaties (CSO), voor ogen staat voor de
implementatie van pension fund governance. Inmiddels heeft het
pensioenveld één en ander uitgewerkt in enkele breed gedragen prin-
cipes. Tot op heden kunnen niet alle organisaties kunnen zich hier in
vinden. Eveneens relevant in dit verband is de recente tussenevaluatie
van het medezeggenschapsconvenant. Daaruit is gebleken dat minder dan
het afgesproken aantal pensioenfondsen de medezeggenschap voor
gepensioneerden had georganiseerd conform de convenantafspraken. Het
kabinet beraadt zich nader hoe met deze situatie om te gaan en zal zo
mogelijk nog tijdens de behandeling van de pensioenwet bij nota van
wijziging aangeven hoe dit punt zal worden opgepakt.

Pensioenwet, Wet verplichte beroepspensioenregeling en de Wet op het
financieel toezicht

Met dit wetsvoorstel, maar ook met de nieuwe Wet verplichte beroeps-
pensioenregeling en de Wet op het financieel toezicht (Kamerstukken Il
2004/05, 29 708) wordt het wettelijke kader voor pensioenfondsen en
verzekeraars ingrijpend vernieuwd en verhelderd. Deze verheldering
betreft ook de reikwijdte van deze wetten. Fondsen die het verzekerings-
bedrijf uitoefenen maar waarvan het tot op heden onduidelijk was onder
welke wet ze vallen, zoals het pensioenfonds voor predikanten in de
Protestante kerk in Nederland, krijgen nu duidelijkheid. Deze fondsen
zullen aan de wettelijke eisen moeten voldoen waarbij het niet mogelijk
zal zijn dat er fondsen buiten het toezicht zullen vallen.

1.6 Belangrijkste wetstechnische aspecten van dit wetsvoorstel

Pensioen is een arbeidsvoorwaarde

De modernisering en technische herziening van de pensioenwetgeving
komt ook tot uitdrukking in de terminologie van het wetsvoorstel.
Pensioen is een arbeidsvoorwaarde en betreft een afspraak die in het
kader van een arbeidsverhouding wordt gemaakt. Het kan daarbij zowel
om een arbeidsovereenkomst naar burgerlijk recht gaan als om een
publiekrechtelijke aanstelling. Aangezien pensioen een arbeidsvoor-
waarde is, is er voor gekozen om te spreken van pensioenovereenkomst
in plaats van pensioentoezegging. Hoofdstuk 3 van het algemeen deel van
de memorie van toelichting gaat hier verder op in.

Integratie van de Regelen verzekeringsovereenkomsten PSW

De PSW heeft met name betrekking op pensioenfondsen. De regelgeving
ten aanzien van pensioentoezeggingen die door een werkgever onderge-
bracht zijn bij een verzekeraar is opgenomen in een ministeriéle regeling,
de Regelen verzekeringsovereenkomsten PSW. Deze opzet is onoverzich-
telijk en voor het verschil in niveau van regelgeving bestaan geen goede
argumenten. Daarom heeft de regering in dit wetsvoorstel de regelgeving
voor pensioenfondsen en verzekeraars geintegreerd op wetsniveau.
Waar mogelijk wordt in dit wetsvoorstel gesproken over «pensioen-
uitvoerder», hieronder worden zowel pensioenfondsen als verzekeraars
verstaan. Op enkele onderdelen bevat dit wetsvoorstel regelgeving die
uitsluitend gericht is op pensioenfondsen. Dit betreft de bepalingen
omtrent de instelling «pensioenfonds», zoals de taken van het bestuur, de
samenstelling van het bestuur van een pensioenfonds, de taakafbakening
en de prudentiéle bepalingen voor pensioenfondsen die betrekking
hebben op de financiéle eisen. De pensioenuitvoerder «verzekeraar» is
geregeld in de financiéletoezichtswetgeving. Dit geldt ook voor de pruden-
tiéle bepalingen voor verzekeraars.

Wit

Gelijktijdig met vervanging van de PSW door dit wetsvoorstel loopt het
wetgevingstraject waarbij de verschillende financiéletoezichtswetten die
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onder meer betrekking hebben op het toezicht op verzekeraars en banken
vervangen worden door één Wet op het financieel toezicht (Wft). De Wft is
relevant voor het prudentieel toezicht op verzekeraars, ook als zij een
pensioenovereenkomst uitvoeren.

Waar mogelijk is in dit wetsvoorstel aangesloten bij de structuur en de
begrippen die in de Wft gebruikt worden. Dit geldt met name voor de
bepalingen die betrekking hebben op het toezicht. Toch blijven er ook
verschillen tussen de W1t en dit wetsvoorstel. Allereerst verschilt de
relatie tussen de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid met de
toezichthouders van die van de Minister van Financién met deze toezicht-
houders. Tevens verschilt ook het onderwerp van het toezicht. De Wft richt
zich op financiéle producten terwijl dit wetsvoorstel zich richt op de
arbeidsvoorwaarde «pensioen».

BW 7:17 en 7:18

Het Burgerlijk Wetboek kent na inwerkingtreding van het wetsvoorstel
dienaangaande (Kamerstukken Il 2002/03, 19 529) twee titels betreffende
verzekeringsovereenkomsten, te weten 7:17 (verzekering) en 7:18 (lijf-
rente). Deze onderdelen van het BW zijn in beginsel ook van toepassing
op uitvoeringsovereenkomsten in de zin van dit wetsvoorstel. Pensioenen
kennen een specifieke driehoeksverhouding tussen werkgever, werknemer
en pensioenuitvoerder. Dit betekent dat een aantal specifieke bepalingen
van titel 7:17 niet onverkort van toepassing zullen zijn op uitvoerings-
overeenkomsten die onder dit wetsvoorstel vallen.

Richtlijn 2003/41/EG

De richtlijn 2003/41/EG van het Europese parlement en de Raad van 3 juni
2003, betreffende de werkzaamheden en het toezicht op instellingen voor
bedrijfspensioenvoorziening wordt met een specifieke implementatiewet
(Kamerstukken Il, 2004/05, 30 104) geimplementeerd in de PSW. Dit wets-
voorstel is in lijn met richtlijn 2003/41/EG.

1.7 Administratieve lasten van dit wetsvoorstel

Dit wetsvoorstel leidt tot een beheerste stijging van de administratieve
lasten op het terrein van pensioenen met 4,6 procent (8,6 miljoen euro) tot
194,8 miljoen euro. Naar de mening van de regering is deze beheerste
ontwikkeling van de administratieve lasten aanvaardbaar gezien de breed
gedragen wens in de samenleving om de voorlichtingsvereisten in de
pensioenwetgeving aan te scherpen.

De grootste reductie van de feitelijke lasten voor het pensioenveld ligt in
een heldere en eenduidige wetgeving. Met de vervanging van de PSW
wordt hieraan invulling gegeven. Deze lastenreductie komt evenwel niet
tot uitdrukking in de meetsystematiek van de administratieve lasten zoals
de regering gebruikt bij haar wetsvoorstellen.

Circa 70 procent van deze administratieve lasten op pensioenterrein heeft
betrekking op verplichtingen rond het innen van pensioenpremies en het
bijhouden van de deelnemersadministratie. Dit zijn kerntaken van
pensioenfondsen en verzekeraars. Deze lasten zijn niet of nauwelijks door
de overheid te beinvloeden. Ook zonder wetgeving gericht op het tijdig
innen van pensioenpremies en zonder wetgeving op het terrein van voor-
lichting zullen pensioenuitvoerders een premie- en deelnemersadmini-
stratie bij moeten houden.

Het EIM heeft ook suggesties gedaan voor de vermindering van de admi-
nistratieve lasten op het terrein van de aanvullende pensioenen. Deze
voorstellen tellen in het totaal op tot ruim 62 miljoen euro. Dit komt
overeen met een mogelijke reductie van de administratieve lasten met
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1 Zie www.szw.nl. Klik op «uitkeringen»,
daarna op «oudedagsvoorzieningen».

een derde. Deze vermindering wordt vrijwel geheel vormgegeven door
twee voorstellen waardoor de informatie- en geldstromen tussen werk-
gever en pensioenuitvoerder via het UWV en de Belastingdienst gaan
verlopen. Dit voorstel stuit op grote aarzelingen bij degenen die de admi-
nistratieve lasten in pensioenland uiteindelijk via de pensioenpremies
moeten betalen: namelijk de werkgevers en werknemers. Dit blijkt ook uit
het advies van de Stichting van de Arbeid. De regering heeft — naar aanlei-
ding van dit advies — dan ook besloten om op dit terrein niet te komen met
nadere voorstellen.

Hoofdstuk 10 van het algemeen deel van de memorie van toelichting gaat
nader in op de consequenties van dit wetsvoorstel voor de administra-
tieve lasten voor bedrijf en burger.

1.8 Uitgebrachte adviezen en het consultatietraject

Algemeen

Pensioen is een terrein waar veel partijen betrokken bij zijn, zoals werkge-
vers, werknemers, ouderen, pensioenuitvoerders, de toezichthouders, de
Stichting van de Arbeid. Het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgele-
genheid heeft bij de voorbereiding van dit wetsvoorstel deze verschillende
partijen geconsulteerd.

Het eerder genoemde advies van de Sociaal-Economische Raad (18 mei
2001) en het vervolgadvies (15 februari 2002) zijn betrokken bij het wets-
voorstel. Ambtelijke conceptversies van de opeenvolgende hoofdstukken
zijn voor uitvoeringstechnisch commentaar voorgelegd aan de Pensioen-
& Verzekeringskamer (PVK), thans DNB, en de koepels van pensioen-
uitvoerders (Stichting Opf, Vereniging van Bedrijfstakpensioenfondsen,
Verbond van Verzekeraars). Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgele-
genheid heeft tevens de Consumentenbond, de Ombudsman Verzeke-
ringen en de Ombudsman Pensioenen verzocht om suggesties voor
aanpassing van de pensioenwetgeving.

Consultatiedocument

Op 19 november 2004 heeft de directeur Arbeidsverhoudingen van het
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid de consultatieversie
van dit wetsvoorstel voorgelegd voor commentaar aan de Stichting van
de Arbeid, de koepels van pensioenuitvoerders, de Consumentenbond, de
Ombudsman Verzekeringen, de Ombudsman Pensioenen, het Actuarieel
Genootschap, het Coordinatieorgaan Samenwerkende Ouderenorganisa-
ties (CSO), De Nederlandsche Bank, het Adviescollege toetsing admini-
stratieve lasten, het College Bescherming Persoonsgegevens. De reacties
van deze organisaties op het Ambtelijk Consultatiedocument heeft het
Ministerie van Sociale Zaken geplaatst op zijn website'.

Toetsdocument

Op basis van deze consultatieronde is het wetsvoorstel aangepast en op
29 april 2005 door de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
voorgelegd aan De Nederlandsche Bank en de Autoriteit Financiéle
Markten voor een toezichtstoets en het Adviescollege toetsing administra-
tieve lasten voor de administratievelastentoets. De Nederlandsche Bank
en de Autoriteit Financiéle Markten hebben hun toets op 23 mei 2005
uitgebracht. Het Adviescollege toetsing administratieve lasten heeft zijn
toets op 19 mei uitgebracht. De uitgebrachte adviezen treft u aan in een
bijlage bij dit algemeen deel van de memorie van toelichting. Hoofdstuk
11 van het algemeen deel van de memorie van toelichting geeft puntsge-
wijs weer op welke wijze de uitgebrachte adviezen verwerkt zijn in dit
wetsvoorstel.
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Motie Van Thijn cs.

Met de hierboven beschreven procedure heeft de regering uitvoering
gegeven aan de strekking van de motie Van Thijn cs. (28 831 B). In de
eerste fase van het wetgevingsproces zijn de direct betrokkenen bij de
uitvoeringen gehoord. De bevindingen van DNB, AFM en Actal en de
reactie hierop van de regering zijn aan de memorie van toelichting toege-
voegd. De opvattingen van het pensioenveld naar aanleiding van het
ambtelijk consultatiedocument zijn geplaatst op de website van het Minis-
terie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. De inhoud van dit wetsvoor-
stel (wettekst en de toelichtingen) geeft de reactie van de regering op deze
opvattingen weer.

HOOFDSTUK 2 DEFINITIES EN REIKWIJDTE VAN DE
PENSIOENWET

2.1 Inleiding

Dit hoofdstuk gaat over de in het wetsvoorstel gehanteerde definities van
kernbegrippen. Het doel van het maken van definities is het verstrekken
van duidelijkheid wat precies onder deze begrippen wordt verstaan, en
wat daarbuiten valt. De kernbegrippen geven daarom tevens de reikwijdte
van dit wetsvoorstel aan. Het gaat daarbij om de materiéle werkingssfeer
(wat is pensioen in de zin van de wet) en de personele werkingssfeer (op
wie is de wet van toepassing). Tevens zal in dit hoofdstuk ingegaan
worden op de territoriale werkingssfeer van dit wetsvoorstel (wanneer is
de wet van toepassing voorzover er buitenlandse aanknopingspunten
zijn). Overigens zijn sociale partners en pensioenuitvoerders niet verplicht
dezelfde begrippen te gebruiken als die uit dit wetsvoorstel, bijvoorbeeld
in pensioenreglementen. Van belang is dat men voldoet aan de inhoud
van de bepalingen uit dit wetsvoorstel. Alleen ten aanzien van het karakter
van de pensioenovereenkomst moeten partijen werken met de in dit wets-
voorstel gebruikte begrippen (uitkeringsovereenkomst, kapitaalovereen-
komst en premieovereenkomst, zie verder paragraaf 3.3.1).

2.2 Materiéle reikwijdte: wat verstaan we onder pensioen en wat
is een pensioenovereenkomst

In dit wetsvoorstel wordt het begrip pensioen gedefinieerd als de opsom-
ming van de mogelijke pensioensoorten, namelijk ouderdomspensioen,
nabestaandenpensioen (partner- en wezenpensioen) en arbeidsonge-
schiktheidspensioen. Deze pensioensoorten zijn inhoudelijk gedefinieerd.
Deze inhoudelijke definities — die in de PSW ontbraken — maken helder wat
nu precies wel en wat niet onder pensioen wordt verstaan. Dit komt de
rechtszekerheid ten goede.

De elementen die essentieel zijn om te kunnen spreken van pensioen in de

zin van dit wetsvoorstel zijn:

¢ de koppeling aan de arbeidsrelatie,

¢ het geldelijk vastgesteld zijn van de uitkering,

¢ het gegeven dat alleen van pensioen sprake is indien het een uitkering
betreft terzake van ouderdom, overlijden of arbeidsongeschiktheid, en
daarmee het persoonsgebonden zijn van pensioen.

Voornoemde essentiéle elementen van pensioen komen in de definities

van de verschillende pensioenvormen terug, en kunnen dus worden

aangemerkt als «constitutieve vereisten». Dat wil zeggen dat als één van

die elementen ontbreekt, er geen sprake is van pensioen in de zin van dit

wetsvoorstel.
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' Door het vervangen van het begrip pen-
sioentoezegging door pensioenovereenkomst
wordt tevens invulling gegeven aan de
toezegging uit het wetsvoorstel tot wijziging
van de PSW (Kamerstukken 1l 1995/96, 24 697,
nr. blz. 4-5), om op een later moment het
begrip pensioentoezegging nader te
definiéren.

Pensioen volgt uit een overeenkomst gekoppeld aan de arbeidsrelatie...
Met pensioen in de zin van dit wetsvoorstel wordt gedoeld op de arbeids-
voorwaarde pensioen, zoals werkgever en werknemer die overeenkomen
in het kader van een arbeidsovereenkomst. Dit is in de definitiebepalingen
tot uitdrukking gebracht door de introductie van een ten opzichte van de
PSW nieuw begrip: de pensioenovereenkomst. Dit begrip vervangt het in
de PSW gehanteerde begrip «pensioentoezegging»'. De term pensioen-
overeenkomst verdient de voorkeur omdat deze, beter dan het in de PSW
gehanteerde begrip pensioentoezegging, uitdrukt dat pensioen een
arbeidsvoorwaarde is die werkgever en werknemer samen overeen-
komen. De suggestie volgend uit de term pensioentoezegging dat het bij
pensioen om een eenzijdige rechtshandeling en dus om een gunst van de
werkgever gaat, is daarmee verdwenen. Dit wetsvoorstel beoogt geen
inhoudelijke wijzigingen met de keuze voor het begrip pensioen-
overeenkomst in plaats van pensioentoezegging. Voor de totstandkoming
van de pensioenovereenkomst is aanvaarding van de kant van de werk-
nemer vereist. Hier is geen verschil met het begrip pensioentoezegging: in
de literatuur en in jurisprudentie wordt er over het algemeen al vanuit
gegaan dat ook een pensioentoezegging aanvaard moet worden door de
werknemer. Deze aanvaarding hoeft echter, net als bij een arbeidsovereen-
komst, niet in één bepaalde vorm te gebeuren, bijvoorbeeld mondeling of
schriftelijk. De aanvaarding kan blijken uit één of meer gedragingen,
bijvoorbeeld uit het feit dat de werknemer accepteert dat op zijn loon
pensioenpremies worden ingehouden.

In de praktijk bestaat er verscheidenheid in de wijzen waarop een
pensioenovereenkomst tot stand komt en de mate van onderhandelings-
vrijheid die een individuele werkgever en werknemer daarbij hebben.
Werkgever en werknemer kunnen bij het aangaan van de arbeidsovereen-
komst afspraken maken over pensioen. Het pensioen vormt dan één van
de onderdelen van de arbeidsovereenkomst. Dit onderdeel is — in de
terminologie van dit wetsvoorstel — de pensioenovereenkomst.
Werkgever en werknemer kunnen daarover daadwerkelijk in alle vrijheid
inhoudelijk onderhandelen. In de praktijk wil de werkgever het voor de
meeste werknemers hetzelfde regelen en deelt als het ware mede dat in
zijn bedrijf een pensioenregeling geldt die van toepassing wordt bij
indiensttreding. Voor de inhoud van die pensioenregeling wordt dan in de
arbeidsovereenkomst verwezen naar het pensioenreglement van de
pensioenuitvoerder van de werkgever. De verwijzing in de arbeidsover-
eenkomst en de inhoud van het pensioenreglement samen vormen
vervolgens de pensioenovereenkomst.

Een werkgever is echter niet altijd volledig vrij in zijn handelen en kan bij
het sluiten van een pensioenovereenkomst op verschillende manieren
gebonden zijn. Ten eerste kan zijn vrijheid beperkt worden door de onder-
nemingsraad. Als een werkgever een pensioenregeling wil introduceren
zonder hierover met vakorganisaties een overeenkomst te sluiten, dient
hij immers instemming te krijgen van de ondernemingsraad. De instem-
ming van de ondernemingsraad met een (wijziging van een) pensioen-
regeling kan overigens niet in plaats treden van de toestemming van de
werknemer, tenzij anders is overeengekomen. Ten tweede kan een werk-
gever onderhandelen met vakorganisaties over een pensioenregeling. Hij
is dan gehouden deze regeling met vakbondsleden overeen te komen. Als
deelname aan de regeling op enigerlei wijze in een CAOQ is vastgelegd,
dient hij de regeling op grond van artikel 14 van de Wet op de Collectieve
arbeidsovereenkomst ook aan te bieden aan niet-georganiseerde werkne-
mers. Deze hebben echter wel de vrijheid af te zien van dat aanbod of een
andere regeling overeen te komen. Ten derde kan de werkgever aange-
sloten zijn bij een werkgeversvereniging die met vakbonden voor een hele
bedrijfstak afspraken heeft gemaakt over een pensioenregeling. In dat
geval is die werkgever, op grond van zijn lidmaatschap van de werkgevers-
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vereniging, gehouden die afspraken door te laten werken in de pensioen-
overeenkomsten die hij met zijn werknemers sluit. In feite wordt dan de
afspraak dat de werknemer aan de pensioenregeling deelneemt, gemaakt
op het niveau van de organisaties van sociale partners. Ten vierde kan een
werkgever gebonden zijn aan een al overeengekomen pensioenregeling
die niet door hemzelf of namens hem is overeengekomen, namelijk als er
sprake is van een verplichtgestelde bedrijfstakpensioenregeling. Niet-
georganiseerde werkgevers en hun werknemers in de betreffende
bedrijfstak zijn dan op grond van de verplichtstelling gehouden aan de
pensioenregeling deel te nemen. Feitelijk wordt er dan dus geen
pensioenovereenkomst gesloten tussen de individuele werkgever en de
individuele werknemer. Voor de rechten en plichten over en weer tussen
werkgever en werknemer maakt het echter niet uit, of zij het pensioen
feitelijk zelf overeenkomen, dan wel dat de hun vertegenwoordigende
organisaties dat doen. Dit wetsvoorstel gaat uit van de fictie dat de werk-
gever en werknemer in een bedrijfstak waar een verplichtgestelde rege-
ling geldt een pensioenovereenkomst hebben gesloten. Ten vijfde is het
nog mogelijk dat een werkgever gebonden is een bepaalde pensioen-
regeling af te spreken met een nieuwe werknemer door de uitvoerings-
overeenkomst die hij met een verzekeraar heeft gesloten. Soms staat
hierin dat de werkgever zich verplicht nieuwe werknemers die voldoen
aan de criteria in de regeling voor toetreding, aan te melden bij de verze-
keraar.

Voorzover een werkgever vrij is om met alle of een groep werknemers
dezelfde pensioenregeling overeen te komen, kan een individuele werk-
nemer met zijn werkgever overeenkomen iets afwijkends van deze rege-
ling af te spreken. De werknemer doet dan afstand van deelname aan de
pensioenregeling. Er wordt dan geen pensioenovereenkomst of een
andere pensioenovereenkomst gesloten.

Een afspraak omtrent pensioen, die wordt gemaakt nadat de dienstbetrek-
king is geéindigd, wordt overigens niet als pensioen in de zin van de wet
beschouwd. Immers, het is dan geen «tussen werkgever en werknemer»
overeengekomen uitkering, het gaat op dat moment om een gewezen
werknemer. Voor zo’n overeenkomst geldt dan ook geen onderbrengings-
plicht.

Voorzover na beéindiging van de dienstbetrekking een reeds tijdens het
dienstverband overeengekomen pensioenovereenkomst wordt 4angevuld,
bijvoorbeeld in het kader van een afvloeiingsregeling, wordt de aanvulling
wél als pensioen in de zin van de Pensioenwet beschouwd. Er is dan geen
sprake van een geheel nieuwe pensioenovereenkomst. Bovendien hangt
de aanvulling nog sterk samen met de reeds gesloten pensioenovereen-
komst.

...betreft een geldelijke vastgestelde uitkering...

De definities van de verschillende pensioensoorten brengen tot uitdruk-
king dat alleen sprake is van pensioen indien dit de vorm heeft van een
geldelijke uitkering terzake van ouderdom, overlijden of arbeidsonge-
schiktheid. Er is dus alleen sprake van pensioen in de zin van dit wetsvoor-
stel, indien het pensioen een uitkering in geld is. Daarbij is niet van belang
of er een uitkering ineens plaatsvindt, of een al dan niet levenslange
periodieke uitkering: in al deze gevallen is er sprake van pensioen in de zin
van dit wetsvoorstel.

Overeenkomsten die in de uitkeringsfase resulteren in een (al dan niet
levenslange) uitkering in beleggingseenheden, of een geldelijke uitkering
gebaseerd op beleggingseenheden, vallen niet onder dit wetsvoorstel.
Dergelijke overeenkomsten kennen een zo grote onzekerheid in de
uitkeringsfase, dat de regering deze niet beschouwt als pensioenovereen-
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komsten. Pensioen moet een zekere mate van inkomenszekerheid bieden
voor de oude dag. Dat kan alleen als het gaat om uitkeringen in geld
waarvan de hoogte in ieder geval op de ingangsdatum voor de deelnemer
is vastgesteld. Ook een verleende toeslag in het kader van voorwaarde-
lijke toeslagverlening wordt gezien als een uitkering in geld waarvan de
hoogte op ingangsdatum is vastgesteld, waarbij de ingangsdatum gezien
moet worden als het moment waarop de toeslag feitelijk wordt vastge-
steld. Door in de definitie te spreken over een «geldelijke, vastgestelde
uitkering» wordt bereikt dat dit wetsvoorstel niet van toepassing is op
regelingen die uitkeren in beleggingseenheden of zich in de uitkeringsfase
baseren op beleggingseenheden. Regelingen die deelnemers de mogelijk-
heid bieden te kiezen voor een hogere uitkering in de eerste jaren en een
lagere uitkering in latere jaren in plaats van een gelijkmatige uitkering
levenslang, blijven mogelijk. Hierbij is immers sprake van een vooraf
vastgestelde uitkering die niet fluctueert nadat is vastgesteld hoe uitge-
keerd gaat worden.

Als partijen een regeling afspreken die uitkeert in beleggingseenheden (of
die de uitkering baseren op beleggingseenheden), is sprake van het verze-
keren van risico’s, waardoor deze regeling door verzekeraars zal moeten
worden uitgevoerd. Op dergelijke regelingen bestaat dan ook wel toezicht
op basis van de Wft. Echter dit wetsvoorstel, en dus ook materiéle voor-
schriften zoals gelijke uitkeringen voor mannen en vrouwen en het recht
op waardeoverdracht, is niet van toepassing. De regering acht dat ook niet
nodig omdat dergelijke regelingen niet als pensioen beschouwd moeten
worden.

Ook indien de werkgever met zijn werknemer een oudedagsvoorziening in
natura overeenkomt, bijvoorbeeld een woning, is geen sprake van
pensioen in de zin van dit wetsvoorstel. Dit is in lijn met de PSW. Welis-
waar wordt in de PSW niet geéxpliciteerd dat onder pensioen alleen
geldelijke uitkeringen worden verstaan, maar daar wordt in de praktijk en
in de literatuur wel van uit gegaan. Voor alle duidelijkheid: het staat de
werkgever uiteraard vrij om — eventueel naast pensioen — de werknemer
niet-geldelijke of niet vastgestelde voorzieningen in het vooruitzicht te
stellen, maar de afspraken daaromtrent kunnen geen onderdeel zijn van
een pensioenovereenkomst in de zin van dit wetsvoorstel, en vallen
buiten haar werkingsfeer.

...terzake van ouderdom, overlijden of arbeidsongeschiktheid die
persoonsgebonden is.

Evenals in de PSW het geval is, is de term pensioen uitsluitend van toe-
passing op uitkeringen terzake van ouderdom, overlijden of arbeidsonge-
schiktheid. De kring van potentiéle begunstigden is bij pensioenen
beperkter: het gaat alleen om de werknemer zelf, of, als er een nabestaan-
denpensioen is afgesproken, om de achterblijvende partner of kinderen bij
vroegtijdig overlijden. Als de verzekerde voor de ingang van het ouder-
domspensioen overlijdt en hij heeft geen nabestaanden, dan valt het voor
hem gereserveerde geld vrij ten behoeve van de pensioenuitvoerder. Het
komt niet toe aan erfgenamen.

Ouderdomspensioen

Onder ouderdomspensioen wordt de geldelijke uitkering verstaan die
bedoeld is als inkomensvoorziening bij ouderdom. De definitie van ouder-
domspensioen is zodanig gekozen, dat in principe alle pensioenuitkerin-
gen die werkgever en werknemer overeenkomen met het oog op de oude
dag eronder vallen, zowel de uitkeringen die bedoeld zijn als tijdelijke
inkomensvoorziening, voorafgaand aan de levenslange pensioenuitkering,
als de pensioenuitkeringen die bedoeld zijn als inkomensvoorziening tot
aan de dood.
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In de praktijk wordt het merendeel van de pensioenen, zeker als het om
ouderdomspensioen gaat, levenslang uitbetaald. Overwogen is daarom in
de definitie van ouderdomspensioen te spreken over «...geldelijke levens-
lange uitkering...». Daar is van afgezien om te voorkomen dat ouderdoms-
pensioenen die niet resulteren in een levenslange uitkering (maar in een
uitkering ineens of bijvoorbeeld een uitkering die maximaal 15 jaar loopt)
niet onder de reikwijdte van dit wetsvoorstel vallen. Ook dergelijke over-
eenkomsten dienen onder de werking van dit wetsvoorstel te vallen.
Daarom wordt het woord levenslang niet in de definitie gebruikt.

Wel wordt in de wet (in hoofdstuk 3 van het algemeen deel) als norm
opgelegd dat ouderdomspensioen levenslang moet zijn. Werkgever en
werknemer zijn niet verplicht om ouderdomspensioen overeen te komen,
maar indien zij dit doen ligt het vanuit de optiek van bescherming van de
werknemer in de rede dat het ouderdomspensioen voortduurt totdat de
gepensioneerde overlijdt. Om die reden is er in dit wetsvoorstel voor
gekozen om dwingend voor te schrijven dat ouderdomspensioen levens-
lang moet zijn. Tijdelijk ouderdomspensioen blijft mogelijk voorzover het
aansluitend gevolgd wordt door een levenslang ouderdomspensioen. De
expliciete eis dat de uitkering voor ouderdomspensioen levenslang duurt,
is nieuw ten opzichte van de PSW.

Niet alle arbeidsvoorwaardelijke regelingen terzake van de oude dag
vallen onder de noemer pensioen. Zo zullen VUT-regelingen in dit wets-
voorstel expliciet niet als pensioen worden beschouwd, hoewel ze eigen-
lijk wel onder de ruim geformuleerde definitie vallen.

Uitzondering van VUT van het begrip pensioen is nodig ondanks de
fiscale ontmoediging ten aanzien van VUT-regelingen zoals volgt uit de
Wet aanpassing fiscale behandeling VUT/prepensioen en introductie
levensloopregeling (Stb. 2005, 115). Immers gedurende de overgangs-
termijn in de fiscale regelgeving, maar mogelijk ook nog daarna, zullen
VUT-regelingen blijven bestaan.

Er is in dit wetsvoorstel pas sprake van een VUT-regeling als aan drie

kenmerken wordt voldaan:

1. In de eerste plaats dient het te gaan om een uitkering die loopt tot aan
de ingangsdatum van de AOW, of de ingangsdatum van het ouder-
domspensioen zo dat bij prepensioen vroeger ligt.

2. In de tweede plaats is sprake van een VUT-regeling als het gaat om een
regeling die voor maximaal 5 jaar geldig is. Pensioenregelingen
hebben het karakter van een afspraak voor onbepaalde tijd. Een
VUT-regeling is bij ieder arbeidsvoorwaardenoverleg onderhandelbaar
en kan dan beéindigd worden. VUT-regelingen zijn dus, anders dan
pensioenregelingen, voorwaardelijk en herroepelijk van aard. Naar-
mate regelingen een langere looptijd hebben dan 5 jaar is het risico
dat een deelnemer loopt (b.v. faillissement van de werkgever) steeds
groter. Dit pleit ervoor regelingen met een langere looptijd dan 5 jaar
wel als pensioen te beschouwen en met extra waarborgen te omkle-
den.

3. Ten derde gaat het om regelingen waarbij alleen een aanspraak op een
uitkering wordt toegekend aan degenen die tijdens de looptijd van de
regeling een bepaalde leeftijd hebben bereikt.

Overigens is het tijdelijkheidcriterium in het verleden ook door de

toezichthouder gehanteerd bij het bepalen van onderscheid tussen VUT

en pensioen. In jurisprudentie heeft het aspect tijdelijkheid niet altijd een
doorslaggevende rol gespeeld. In jurisprudentie is voorts niet alleen
gekeken naar of er aanspraken worden opgebouwd, maar ook naar de
wijze van financieren en of er premievrije aanspraken ontstaan bij vertrek

(zie Hof Den Haag 20 februari 2004 (PJ 2004/46) en Hof Den Haag

13 augustus 2004 (PJ 2004/110)). De wijze van financieren en het ontstaan

van premievrije aanspraken zijn in dit wetsvoorstel echter geen elementen
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die bepalen of een regeling als VUT of als pensioen moet worden
beschouwd, maar normen die gelden als een regeling als pensioen is
beschouwd op basis van de drie genoemde kenmerken.

Ook ten aanzien van regelingen voor functioneel leeftijdsontslag zal het
fiscale regime aangepast worden met het oog op ontmoediging. Bij rege-
lingen voor functioneel leeftijdsontslag gaat het om regelingen waarbij de
werkgever bepaalde werkzaamheden als substantieel bezwarend
aanmerkt en werknemers die deze werkzaamheden verrichten op een
bepaalde leeftijd ontslaat en een uitkering geeft tot aan de pensioen-
datum. Hoewel ze fiscaal ontmoedigd worden kunnen dergelijke rege-
lingen blijven voortbestaan. In beginsel vallen ze onder het begrip
pensioen zoals gebruikt in dit wetsvoorstel. Daardoor zouden dergelijke
fiscaal niet-gefaciliteerde regelingen onmogelijk zouden worden. Dat is
onwenselijk, daarom wordt expliciet bepaald dat regelingen voor functio-
neel leeftijdsontslag, die door de minister van Sociale Zaken en Werkgele-
genheid zijn aangewezen, niet als pensioen in de zin van dit wetsvoorstel
worden beschouwd.

Voor alle duidelijkheid zij vermeld dat een uitkering in het kader van de
levensloopregeling geen pensioen is in de zin van de Pensioenwet, ook
niet als een werknemer ervoor kiest te sparen voor vervroegde uittreding
voorafgaand aan pensionering. Belangrijkste reden hiervoor is dat het bij
de levensloopregeling niet gaat niet om een uitkering die in het kader van
de arbeidsrelatie is overeengekomen tussen werkgever en werknemer. De
werknemer heeft immers op grond van de wet eenzijdig het recht te
sparen voor een levensloopuitkering. Wel is de werkgever betrokken bij de
uitvoering van de levensloopregeling. Zo moet hij de premie namens de
werknemer afdragen. Werkgever en werknemer kunnen in aanvulling
daarop overeenkomen dat de werkgever een bijdrage geeft aan de
premie. Echter, het sparen voor een uitkering in het kader van de levens-
loopregeling zelf is niet iets wat werkgever en werknemer overeenkomen
maar is een wettelijk recht van de werknemer. Het is dan ook geen
pensioen in de zin van de pensioenwet.

Nabestaandenpensioen

Met het begrip «nabestaandenpensioen» worden twee verschillende
pensioensoorten aangeduid, namelijk het pensioen voor de achterge-
bleven partner (het partnerpensioen), en het pensioen voor het achterge-
bleven kind (of kinderen) van de deelnemer (het wezenpensioen). Partner-
pensioen is daarbij gedefinieerd als een uitkering voor de echtgenoot, de
geregistreerde partner of partner, of de gewezen echtgenoot, dan wel voor
de gewezen geregistreerde partner of gewezen partner, wegens het over-
lijden van de werknemer of gewezen werknemer.

Arbeidsongeschiktheidspensioen

Onder arbeidsongeschiktheidspensioen wordt in dit wetsvoorstel verstaan
een uitkering wegens arbeidsongeschiktheid van de werknemer of
gewezen werknemer waarop recht bestaat na afloop van de periode
bedoeld in artikel 29, eerste lid, van de Ziektewet of, indien de werknemer
of gewezen werknemer een Ziektewetuitkering ontvangt, na afloop van de
periode bedoeld in artikel 29, vijfde en negende lid, van de Ziektewet.

Bij het maken van definities is een meer algemeen uitgangspunt dat het
bij pensioen altijd om uitkeringen met een meer structureel karakter gaat.
Daarom dient het begrip arbeidsongeschiktheidspensioen te worden
onderscheiden van de wettelijk verplichte loondoorbetaling bij ziekte en
de Ziektewetuitkering voor vrouwen met bevallingsverlof en uitzend-
krachten, en van de aanvullingen daarop zoals sociale partners die vaak
overeenkomen. Aangezien het in de periode van ziekte om uitkeringen
gaat die per definitie relatief kort duren (twee jaar), zijn de specifieke waar-
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borgen die voor pensioenen gelden, niet nodig. Aanvullingen in de
periode van ziekte kunnen zelfs niet in de vorm van pensioen worden
geregeld omdat ze niet onder de definitie van pensioen vallen. Pensioen-
fondsen kunnen de risico’s van dergelijke regelingen dan ook niet verze-
keren of dergelijke regelingen uitvoeren. Voor de volledigheid zij opge-
merkt dat pensioenfondsen ook de uitvoering van het wetsvoorstel voor
de Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen (Wia, Stb. 2005, 572) niet
op zich mogen nemen. Een uitkering op basis van de Wia is immers geen
pensioen in de zin van dit wetsvoorstel omdat het niet gaat om een tussen
werkgever en werknemer overeengekomen uitkering.

Toeslag is pensioen

Het begrip toeslag wordt gedefinieerd als: een verhoging van het recht op
een ingegane pensioenuitkering, een verhoging van het recht op een nog
niet ingegane pensioenuitkering van gewezen deelnemers (voorzover niet
het gevolg van beleggingsrendement bij premieovereenkomsten of rente-
of winstdeling bij kapitaalovereenkomsten), of een verhoging van aanspra-
ken van actieve deelnemers met een uitkeringsovereenkomst (met uitzon-
dering van de deelnemer in een eindloonregeling). Elke afspraak in de
pensioenovereenkomst over een toeslag, al dan niet voorwaardelijk over-
eengekomen, valt daarmee onder het begrip pensioen. Immers, in de
definitie van de drie vormen van pensioen (ouderdomspensioen, nabe-
staandenpensioen en arbeidsongeschiktheidspensioen) wordt ervan
uitgegaan dat er sprake is van pensioen als er tussen werkgever en werk-
nemer een «geldelijke, vastgestelde uitkering voor werknemer of gewezen
werknemer ...» is overeengekomen. Met een al dan niet voorwaardelijk
overeengekomen toeslag wordt aan die eis voldaan: voorwaardelijke
toeslagverlening leidt op het moment van daadwerkelijke toekenning
namelijk tot een «geldelijke, vastgestelde uitkering». Vanaf dat moment
wordt de toeslag ook onderdeel van de pensioenaanspraak of het
pensioenrecht en krijgt dus een onvoorwaardelijk karakter. Alleen bij
vooraf onvoorwaardelijk overeengekomen toeslagen is de toeslag al
onderdeel van de pensioenaanspraak of het pensioenrecht vanaf het
moment van opbouwen. Het onderscheid tussen voorwaardelijke en
onvoorwaardelijke toeslagen wordt dus gemaakt door het bijvoeglijk
naamwoord «voorwaardelijk» of «xonvoorwaardelijk» te zetten voor
toeslag (zie daarover hoofdstuk 6 van het algemeen deel van de memorie
van toelichting over pensioenverplichtingen en het gebruik van de voor-
waardelijkheidsverklaring).

Incidentele, vooraf niet overeengekomen verhogingen van de pensioen-
uitkering door de werkgever die de werkgever rechtstreeks aan de gepen-
sioneerde uitkeert, worden niet als pensioen in de zin van dit wetsvoorstel
gezien. Het gaat immers niet om een tijdens de arbeidsrelatie overeenge-
komen afspraak. Als de werkgever tijdens de arbeidsrelatie ook maar
enigszins een suggestie heeft gedaan aan werknemers dat zij er op
kunnen rekenen dat zij later als ze gepensioneerd zijn, verhogingen van de
pensioenuitkeringen kunnen verwachten, wordt dat als een (mondelinge)
pensioenovereenkomst beschouwd en is het een pensioenovereenkomst
die hij extern moet onderbrengen.

Voorzover het gaat om een toeslag die door een pensioenfondsbestuur
gegeven wordt uit overreserves, zonder daar door het reglement op
enigerlei wijze toe verplicht te worden, geldt dat het gaat om een hande-
ling die voortvloeit uit de pensioenovereenkomst. De pensioenovereen-
komst is namelijk ondergebracht bij een pensioenfonds. Als gevolg
daarvan heeft dat fonds een overschot dat het toebedeelt aan deelnemers,
gewezen deelnemers en/of pensioengerechtigden. Zonder de uitvoering
van die pensioenovereenkomst was er geen overschot en geen toeslag.

Tweede Kamer, vergaderjaar 2005-2006, 30 413, nr. 3 17



Alle toeslagverlening dient dus op grond van dit wetsvoorstel door de
pensioenuitvoerder plaats te vinden. De in de PSW bestaande mogelijk-
heid voor de pensioenuitvoerder om op de verplichte toeslagverlening
«uit andere hoofde» ontvangen toeslagen in mindering te brengen, kan
dan ook komen te vervallen. Doordat overeengekomen toeslagen onder-
deel zijn van het begrip pensioen, vallen ook de zogeheten toeslagfondsen
onder dit wetsvoorstel. Op dit moment is onduidelijk of zij onder de PSW
vallen en is er ook geen toezicht op deze fondsen. Dat is onwenselijk. Door
de nieuwe begrippen wordt deze omissie hersteld.

Overeenkomsten voor gemoedsbezwaarden vallen buiten dit wetsvoorstel
In dit wetsvoorstel wordt het begrip pensioen gedefinieerd als opsom-
ming van drie mogelijke pensioensoorten: ouderdomspensioen, nabe-
staandenpensioen of arbeidsongeschiktheidspensioen, met uitzondering
van afspraken over een uitkering voor gemoedsbezwaarden. Het gaat
hierbij om werknemers die, bijvoorbeeld op grond van geloofsovertui-
ging, gemoedsbezwaren hebben tegen het principe van verzekeren. Bij
pensioenen op grond van dit wetsvoorstel is altijd sprake van verzekeren.
De in dit wetsvoorstel opgenomen norm dat een ouderdomspensioen
levenslang wordt uitgekeerd (hoofdstuk 3, paragraaf 3.3.2) impliceert dat
er sprake is van een verzekering. Ook bij uitkeringen ten behoeve van
nabestaanden en bij arbeidsongeschiktheid is sprake van het verzekeren
van het risico van overlijden en arbeidsongeschiktheid. De vraag of men
gemoedsbezwaarde is, wordt bepaald door de toets die daarvoor in de
Wet financiering sociale verzekeringen (Stb. 2005, 36) is gemaakt. Immers,
vrijwel iedereen die pensioen opbouwt op grond van dit wetsvoorstel, zal
ook al voor de AOW verzekerd zijn, tenzij men hiervoor gemoedsbezwaren
kenbaar gemaakt heeft.

De werkgever kan in plaats van een pensioenregeling wel een spaar-
regeling ten behoeve van de oude dag, het overlijdensrisico of het risico
op arbeidsongeschiktheid met gemoedsbezwaarden afspreken. Deze
spaarregeling valt dan niet meer onder dit wetsvoorstel maar onder het
Besluit fondsen en spaarregelingen dat gebaseerd is op artikel BW 7:631.
In artikel BW 7:631 en het Besluit fondsen en spaarinstellingen zijn, ter
bescherming van de werknemer, een aantal verplichtingen opgelegd. Een
dergelijke spaarregeling dient:

— ofwel te worden ondergebracht bij een fonds,

— ofwel bij een instelling of onderneming welke ingevolge artikel 13 van
de Wet op het kredietwezen een vergunning heeft (met uitzondering
van effectenkredietinstellingen), dan wel een gemeentelijke spaarbank.

Ten aanzien van de inrichting van de fondsen is een aantal eisen opge-

nomen in het Besluit fondsen en spaarregelingen. Dit betreffen onder

andere eisen ten aanzien van het bestuur, het beheer, de samenstelling
van het vermogen (niet teveel beleggen in de eigen onderneming), de
algemene vergadering, het jaarverslag, controle door een registeraccoun-
tant, en kennisgeving omtrent wijzigingen in statuten of reglementen of
verstrekking daarvan aan deelnemers. Ook bepaalt het besluit dat de
regeling aan een aantal voorwaarden moet voldoen zoals het recht van de
deelnemer te beschikken over het spaartegoed als:

— de dienstbetrekking eindigt,

— bij emigratie,

— hij meer dan 45% arbeidsongeschikt is,

— of de nabestaanden, als hij overleden is.

Kortom, de positie van de gemoedsbezwaarde met een spaarregeling ten

aanzien van de oude dag, nabestaanden of arbeidsongeschiktheid, is op

grond van het besluit tot op zekere hoogte gewaarborgd.

Overigens mogen pensioenfondsen een regeling voor gemoedsbezwaar-
den blijven uitvoeren. Een pensioenfonds mag slechts activiteiten
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verrichten in verband met pensioen en werkzaamheden die daarmee
verband houden (artikel 104). Het uitvoeren van een regeling voor
gemoedsbezwaarden kan worden opgevat als werkzaamheden van een
pensioenfonds die verband houden met pensioen.

2.3 Personele reikwijdte: op wie is dit wetsvoorstel van
toepassing

Dit wetsvoorstel is primair van toepassing op de werkgever en de werk-
nemer. Immers, zij sluiten in het kader van de arbeidsrelatie al dan niet
een pensioenovereenkomst. De personele reikwijdte wordt daardoor
bepaald door de definitie van de begrippen werknemer en werkgever.

De personele reikwijdte wordt hierdoor, voorzover het gaat om werkne-
mers, op een andere wijze bepaald dan in de PSW. De PSW is van toepas-
sing op alle «aan de onderneming verbonden» personen. Dat is het
gevolg van de wijze waarop de onderbrengingsplicht is geformuleerd
(artikel 2, eerste lid, PSW): «Een werkgever, die aan personen verbonden
aan zijn onderneming, toezeggingen omtrent pensioen doet, ..., is
verplicht ter uitvoering daarvan:...».

Het begrip «verbonden aan de onderneming» is naar de mening van de
regering echter vaag en mede daardoor te ruim. Onduidelijk is wie er
precies bedoeld worden met «personen verbonden aan de onderneming».
Het kan hierbij niet alleen gaan om werknemers of om personen met een
arbeidsrelatie die verwant is aan die van werknemers (zoals oproep-
krachten of thuiswerkers), maar bijvoorbeeld ook om de werkgever zelf,
commissarissen, opdrachtnemers, gedetacheerde werknemers, freelan-
cers of zelfs om aandeelhouders. Wetstechnisch is het daardoor een
weinig fraai begrip. Er wordt immers geen helderheid geboden over de
exacte reikwijdte van de wet. Dat is wel het geval bij hantering van het
begrip «werknemer».

Aansluiting bij de begrippen werknemer uit het Burgerlijk Wetboek en
publiekrechtelijke aanstelling

De definitie van het begrip werknemer is ontleend aan de wet Arbeid en
zorg (Stb. 2001, 567). Bij deze definitie wordt verwezen naar de begrippen
arbeidsovereenkomst in het Burgerlijk Wetboek en publiekrechtelijke
aanstelling. Hierdoor wordt bereikt dat er sprake is van een ruime reik-
wijdte van dit wetsvoorstel waar bijvoorbeeld ook ambtenaren onder
vallen. Ook pensioenovereenkomsten gesloten met uitzendkrachten vallen
onder de wet: immers sinds de invoering van wet Flexibiliteit en zekerheid
(Stb. 1998, 741) is verduidelijkt dat uitzendkrachten werken op basis van
een arbeidsovereenkomst in de zin van het Burgerlijk Wetboek. Sinds de
invoering van de wet Flexibiliteit en zekerheid is ook duidelijker geworden
wanneer oproepkrachten op basis van een arbeidsovereenkomst werken
en dus onder de werking van dit wetsvoorstel vallen als zij een pensioen-
overeenkomst hebben afgesloten. Door het hanteren van het begrip werk-
nemer wordt voorts de positie van huishoudelijke hulpen, zoals alfa-
hulpen, die in een particulier huishouden werkzaam zijn, verbeterd.
Immers, zij vallen niet onder het begrip «verbonden aan een onderne-
ming» hoewel zij wel op basis van een arbeidsovereenkomst kunnen
werken. Wanneer zij dan een pensioenovereenkomst sluiten, vallen zij
onder de beschermende werking van het onderhavige wetsvoorstel.

Hoewel het begrip werknemer al ruim is, acht de regering het zinvol de
minister de mogelijkheid te geven bepaalde categorieén personen die niet
werken op basis van een arbeidsovereenkomst of publiekrechtelijke
aanstelling, toch aan te wijzen als werknemers in de zin van deze wet. Het
dient hierbij te gaan om personen die werken in een arbeidsverhouding
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waarbij tegen beloning persoonlijke arbeid wordt verricht. Hierdoor
kunnen alleen personen aangewezen worden die een bepaalde arbeids-
relatie met de onderneming of instelling hebben.

Het ligt in de rede dat de minister bij gebruikmaking van deze aanwijs-
bevoegdheid de Stichting van de Arbeid raadpleegt. Het gaat immers om
arbeidsvoorwaarden waar sociale partners primair verantwoordelijk voor
zijn. Het staat de Stichting van de Arbeid vrij categorieén personen voor te
dragen om aangewezen te worden als werknemer in de zin van dit wets-
voorstel.

Ruimere reikwijdte voor bedrijfstakpensioenfondsen

Personen die geen werkgever of werknemer zijn in de zin van deze wet,
maar die op grond van de activiteiten die zij verrichten vallen onder een
verplichtgesteld bedrijfstakpensioenfonds, vallen onder de werkingssfeer
van dit wetsvoorstel. Het kan hierbij onder andere gaan om zelfstandigen
die bij bedrijfstakpensioenfondsen onder de werkingssfeer van de pen-
sioenregeling vallen. De Wet Bpf 2000 biedt deze mogelijkheid. Ook de
PSW is op grond van artikel 2, tiende lid, van toepassing op deze
personen.

De positie van de directeur-grootaandeelhouder

Waar het begrip werknemer in deze wet aan de ene kant op grond van de
aanwijsbevoegdheid kan worden uitgebreid tot bepaalde categorieén
personen die geen werknemer zijn, wordt het begrip aan de andere kant
beperkt, namelijk ten aanzien van de groep werknemers die direct of indi-
rect (eventueel via certificaten) directeur-grootaandeelhouder is. Er is
sprake van een grootaandeelhouder als de werknemer persoonlijk 10% of
meer van de aandelen heeft. Hiermee is de Update Hoofdlijnennotitie
gevolgd. Als de directeur de zeggenschap over de aandelen in een externe
organisatie, bijvoorbeeld een stichting, heeft ondergebracht waarbij hij
zelf meer dan 10% van de invloed op het bestuur heeft, is sprake van
indirect grootaandeelhouderschap en kwalificeert hij toch als directeur-
grootaandeelhouder.

In de PSW is de positie van de directeur-grootaandeelhouder niet helder.
Als «persoon verbonden aan de onderneming» lijkt hij in zijn geheel
onder de werkingssfeer van de PSW te vallen. Expliciet is de directeur-
grootaandeelhouder uitgezonderd van de onderbrengingsplicht: het geld
dat gereserveerd is voor pensioen mag op grond van de PSW onderge-
bracht worden op de balans van de onderneming en is te gebruiken als
werkkapitaal. Mede gezien de inhoud van de Regeling voorwaarden
pensioentoezeggingen aan direct- en indirect-grootaandeelhouders
ontstaat echter onduidelijkheid over de vraag of de overige bepalingen
wél van toepassing zijn.

De regering wil de positie van de directeur-grootaandeelhouder in
pensioenwetgeving verduidelijken door deze geheel buiten de reikwijdte
van dit wetsvoorstel te brengen. Belangrijkste reden is dat een directeur-
grootaandeelhouder een werknemer is die de feitelijke macht heeft in een
onderneming en beschouwd kan worden als eigenaar. Zijn hoedanigheid
van werknemer is van ondergeschikt belang. Een directeur-grootaandeel-
houder heeft de bescherming van de wet niet nodig. Hij kan zijn eigen
belangen ook in de rol van eigenaar behartigen. Er is immers geen sprake
van feitelijke ondergeschiktheid aan het bestuur van de onderneming die
de werkgeversrol vervult. Doordat de directeur-grootaandeelhouder niet
meer onder de reikwijdte van dit wetsvoorstel valt, geldt dat ook voor hun
(ex-)partners. Immers, er is in het geheel geen sprake meer van een
pensioen in de zin van dit wetsvoorstel. De Wet Verevening Pensioen-
rechten bij Scheiding zal zodanig worden aangepast, dat deze wet van
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toepassing blijft op de directeur-groot aandeelhouder. In dat kader zal
worden bezien of ook het recht op bijzonder nabestaandenpensioen van
de ex-partner van de dga in deze wet geregeld kan worden.

Een aandeelhoudende werknemer die slechts beperkte zeggenschap
heeft, ook als hij directeur is, wordt in dit wetsvoorstel voortaan behan-
deld als «xgewoon» werknemer. Hij is immers wel feitelijk ondergeschikt
aan zijn werkgever. Voor zijn pensioenaanspraken geldt dus, zoals bij elke
werknemer, de onderbrengingplicht. Het is niet meer mogelijk het in het
kader van de pensioenovereenkomst gereserveerde geld op de balans van
de onderneming te zetten. De speciale Regeling voorwaarden pensioen-
toezeggingen aan direct- en indirect-grootaandeelhouders, waarin hier-
omtrent regels zijn opgenomen, zal op grond van dit wetsvoorstel niet
meer bestaan.

2.4 Territoriale reikwijdte van dit wetsvoorstel

Over de territoriale reikwijdte van de PSW bestaat onduidelijkheid. De
territoriale reikwijdte van dit wetsvoorstel zal in deze paragraaf verduide-
lijkt worden. Daartoe wordt kort beschreven welk internationaal recht
(verdragen en Europese richtlijnen) in relatie tot pensioenen relevant is.
Voorts zal worden aangegeven in hoeverre dit wetsvoorstel afwijkt van de
PSW ten aanzien van territoriale bepalingen. De paragraaf is opgebouwd
aan de hand van de relaties horend bij de drie assen van de driehoeksver-
houding (en de eventuele relatie tussen een pensioenuitvoerder en een
uitvoeringsorganisatie waaraan de gehele of delen van de uitvoering
uitbesteed wordt) omdat het internationaal recht per as verschillend kan
uitwerken.

2.4.1 Territoriale bepalingen over de pensioenovereenkomst

Voorzover een pensioenovereenkomst internationale aanknopingspunten
heeft (b.v. de werkgever is gevestigd in het buitenland en de werknemer
werkt in Nederland) is het Europees Verdrag over verbintenissen uit over-
eenkomst uit 1980 (80/934/EEG, hierna te noemen EVO) relevant. Op
grond van dit verdrag wordt bepaald welk recht van toepassing is als een
individuele overeenkomst buitenlandse aanknopingspunten heeft. Het
verdrag is van toepassing op arbeidsovereenkomsten en kent hiervoor
speciale bepalingen. Aangezien pensioenovereenkomsten gezien kunnen
worden als onderdeel van de arbeidsvoorwaarden is het verdrag naar het
oordeel van de regering ook van toepassing op pensioenovereenkomsten.

Op grond van artikel 3 EVO geldt het beginsel van de vrijheid van rechts-
keuze wanneer een overeenkomst buitenlandse aanknopingspunten heeft.
Bij gebreke van rechtskeuze bepaalt artikel 6, tweede lid, EVO welk recht
de arbeidsovereenkomst dan beheerst. Dit is het objectief toepasselijk
recht. Op grond van dit objectief toepasselijk recht geldt:

a. het recht van het land waar de werknemer ter uitvoering van de over-
eenkomst gewoonlijk zijn arbeid verricht, zelfs wanneer hij tijdelijk in
een ander land tewerk is gesteld of,

b. het recht van het land waar zich de vestiging bevindt die de werk-
nemer in dienst heeft genomen, wanneer deze werknemer niet in
éénzelfde land zijn arbeid verricht.

Onderdeel a gaat uit van het werklandbeginsel tenzij er sprake is van

tijdelijk werkzaam zijn in een ander land. Dan blijft het recht gelden van

het land waar de werknemer gewoonlijk zijn arbeid verricht. Onderdeel b

ziet bijvoorbeeld op een werknemer die als handelsvertegenwoordiger in

verschillende landen werkzaam is en niet één vaste werkplaats heeft. In
dat geval geldt het recht van het land waar de werkgever gevestigd is.
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In aanvulling hierop is in artikel 6, eerste lid, EVO bepaald dat de rechts-
keuze er niet toe kan leiden dat de werknemer de bescherming verliest die
hij zou genieten op grond van dwingendrechtelijke bepalingen van het
objectief toepasselijk recht (dus van dat recht dat geldt als er geen rechts-
keuze wordt gemaakt). Ook bij rechtskeuze kan een werknemer dus de
bescherming van de wetgeving van het land waar hij werkt, niet verliezen.
Daarbij kunnen alle bepalingen van de Pensioenwet als dwingend-
rechtelijk worden beschouwd.

Samenvattend regelt het EVO dat een werknemer die in Nederland werkt,
ongeacht nationaliteit van die werknemer, ongeacht in welk land hij
woont, en ongeacht de vestigingsplaats van de werkgever, de bescher-
mende werking van dit wetsvoorstel niet kan verliezen. Ook als een werk-
nemer die gewoonlijk in Nederland werkt, tijdelijk in het buitenland werkt,
blijft dit wetsvoorstel op hem van toepassing. Omgekeerd is dit wetsvoor-
stel niet van toepassing op een werknemer die tijdelijk in Nederland
werkt. De positie van de in Nederland werkende werknemer is daarmee
duidelijk: de beschermende werking van dit wetsvoorstel kan niet verloren
gaan.

Het begrip «tijdelijk» is in het EVO niet uitgewerkt. In januari 2003 heeft de
Europese Commissie een Groenboek gepresenteerd (COM(2002) 654) over
modernisering van het EVO en omzetting in een een Europese verorde-
ning. In dit groenboek wordt een aantal onduidelijkheden in het EVO
geinventariseerd en suggesties gedaan voor een verduidelijking, onder
andere ten aanzien van het begrip «tijdelijk». Aangezien het hierbij om
langdurige processen gaat, kan het nog enige tijd duren voordat in de
Europese regelgeving meer helderheid ontstaan is over het begrip tijde-
lijk. In de praktijk bestaat hier wel behoefte aan. De regering gaat ervan uit
dat een periode van 5 jaar gezien kan worden als een goede invulling van
het begrip tijdelijk uit het EVO. Dit sluit aan bij de termijnen die gelden in
de fiscale regelgeving.

In dit wetsvoorstel wordt de inhoud van artikel 2 PSW, derde lid, onder-
deel b, niet overgenomen. Deze bepaling regelt dat de onderbrengings-
plicht niet geldt wanneer de werknemer buiten Nederland werkt of gaat
werken, tenzij de werknemer in Nederland woont of blijft wonen. Het in de
PSW gehanteerde woonlandbeginsel is niet in lijn met het EVO. De rege-
ring vindt dat niet wenselijk en geeft de voorkeur aan het werkland-
beginsel zoals dat op grond van het EVO geldt. In dit wetsvoorstel bestaat
dan ook geen ontheffingsmogelijkheid meer voor de toezichthouder ten
aanzien van de onderbrengingsplicht. De uitzonderingsmogelijkheden die
in de huidige beleidsregels ontheffingen van de DNB zijn opgenomen,
gelden niet meer of zijn in de wet opgenomen.

2.4.2 Territoriale bepalingen over de uitvoeringsovereenkomst

Het EVO is niet van toepassing binnen de EU op verzekeringsovereen-
komsten waarin risico’s worden gedekt die op het grondgebied van de
Lidstaten van de EU zijn gelegen. Aangezien uitvoeringsovereenkomsten
niets anders zijn verzekeringsovereenkomsten, is het EVO niet van toepas-
sing. Er zijn twee EU-richtlijnen die dit hiaat (grotendeels) opvangen: de
Richtlijn Levensverzekering: vrij verrichten van diensten 2002/83/EG van

5 november 2002 (hierna te noemen Richtlijn Leven) en de Richtlijn
2003/41/EG betreffende de werkzaamheden van en het toezicht op instel-
lingen voor bedrijfspensioenvoorziening over bedrijfspensioen-
voorzieningen. Aangezien het geheel van bepalingen in de richtlijn Leven
en het EVO niet op alle punten op elkaar zijn afgestemd, is in de Wet
Conflictenrecht Levensverzekeringen (Stb. 1993, 16) de verhouding tussen
de richtlijn en het EVO nader geregeld.
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Onderbrenging bij een verzekeraar

Uit dit geheel van regelgeving volgt de volgende samenhang. Als er
buitenlandse aanknopingspunten zijn, geldt dat partijen de vrijheid van
rechtskeuze hebben. Als er géén rechtskeuze wordt gemaakt, geldt het
recht van het land waar de verzekeringnemer gevestigd is. Als er wél een
rechtskeuze wordt gemaakt, kan de bescherming van de dwingend-
rechtelijke bepalingen van het land van vestiging van de verzekering-
nemer niet verloren gaan. Daarbij moet de werkgever in het geval van
uitvoeringsovereenkomsten in het kader van pensioenen gezien worden
als de verzekeringnemer.

Als gevolg hiervan kan ingeval van onderbrenging bij verzekeraars de
situatie ontstaan dat, hoewel op de pensioenovereenkomst Nederlands
recht (en dus dit wetsvoorstel) van toepassing is, op de uitvoerings-
overeenkomst recht van een ander land van toepassing is. Dat is bijvoor-
beeld het geval als een werkgever uit een andere EU-lidstaat met een in
Nederland werkende werknemer een pensioenovereenkomst heeft afge-
sloten die hij wil onderbrengen bij een Nederlandse of buitenlandse verze-
keraar. Omdat de werkgever als verzekeringnemer in het buitenland
gevestigd is, geldt dat het buitenlandse recht van toepassing is op de
uitvoeringsovereenkomst. Dat is onbevredigend. Het leidt er bijvoorbeeld
toe dat de verzekeraar niet gehouden is aan voorlichtingsvoorschriften ten
aanzien van de werknemer die in dit wetsvoorstel opgenomen zijn. De
regering ziet evenwel geen duidelijke mogelijkheid te regelen dat op de
uitvoeringsovereenkomst hetzelfde recht van toepassing is als op de
pensioenovereenkomst.

Als de werkgever in Nederland gevestigd is maar een pensioenovereen-
komst bij een buitenlandse verzekeraar wil onderbrengen, dan is dit wets-
voorstel van toepassing. Als gekozen wordt voor ander recht dan het
Nederlandse, dan blijven de dwingendrechtelijke bepalingen toch van
toepassing. Wel is in dit wetsvoorstel, zoals in de Regelen PSW al wordt
gedaan, bepaald dat als er gekozen wordt voor ander dan het Nederlands
recht bij de uitvoeringsovereenkomst, een clausule moet worden opge-
nomen die bepaalt dat dit wetsvoorstel van toepassing is. Hiermee wordt
bereikt dat een eventuele buitenlandse rechter die een oordeel moet
vellen over een uitvoeringsovereenkomst van een in Nederland geves-
tigde werkgever met een in zijn land gevestigde verzekeraar, de juridische
constellatie op grond van de richtlijn Leven en het EVO (over de dwingend-
rechtelijke bepalingen) nadrukkelijk onder ogen krijgt.

Onderbrenging bij buitenlands pensioenfonds

Sinds richtlijn 2003/41/EG is geimplementeerd is het voor werkgevers
mogelijk om een pensioenovereenkomst bij een pensioeninstelling in een
andere lidstaat van de EU onder te brengen. Eveneens is het mogelijk dat
buitenlandse werkgevers hun pensioenovereenkomst bij een in Nederland
gevestigd pensioenfonds onderbrengen. Een belangrijke voorwaarde die
de richtlijn stelt is dat het nationale sociale- en arbeidsrecht van lidstaten
van toepassing blijft wanneer een pensioenovereenkomst wordt uitge-
voerd door een in een andere lidstaat gevestigde pensioeninstelling. Wat
onder andere onder arbeids- en sociaal recht moet worden verstaan kan
worden teruggevonden in de toelichting bij het wetsvoorstel ter imple-
mentatie van Richtlijn 2003/41/EG (Kamerstukken 1l, 2004/05, 30 104, nr. 2),
in samenhang met de transponeringstabel horend bij dit wetsvoorstel.
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2.4.3 Territoriale bepalingen over de relatie deelnemer -
pensioenuitvoerder

Bij de relatie tussen de deelnemer en de pensioenuitvoerder is weliswaar
geen sprake van een overeenkomst, maar het is wel een verbintenis die
voortvloeit uit de uitvoeringsovereenkomst via het zogeheten derden-
beding. De werkgever sluit met een pensioenuitvoerder ten behoeve van
de werknemer een uitvoeringsovereenkomst. Dat is de reden dat het EVO
van toepassing is omdat dit verdrag ziet op verbintenissen uit overeen-
komst. Daardoor is, als op de pensioenovereenkomst Nederlands recht
van toepassing is, ook op de relatie tussen pensioenuitvoerder en deel-
nemer het Nederlands recht van toepassing. Voorzover op de uitvoerings-
overeenkomst ander recht van toepassing is (b.v. omdat de werkgever als
verzekeringnemer in het buitenland gevestigd is) bestaat de mogelijkheid
dat dit tot spanning leidt.

2.4.4 Territoriale bepalingen over uitbesteding

Als een pensioenuitvoerder met een uitvoeringsorganisatie een overeen-
komst tot uitbesteding sluit, is hierop het EVO van toepassing. Bij een
dergelijke uitbestedingsovereenkomst gaat het niet om een verzekerings-
of herverzekeringsovereenkomst. Uitvoeringsorganisaties zijn immers
geen verzekeraars of herverzekeraars. Ze voeren een aantal taken van het
pensioenfonds of een verzekeraar uit, zoals beleggen of administreren,
maar het risico blijft bij de pensioenuitvoerder liggen. Omdat het niet om
een verzekeringsovereenkomst, maar een uitbestedingsovereenkomst
gaat, is de hoofdregel van het EVO uit artikel 4, eerste lid van toepassing
die zegt: het recht dat geldt, is het recht van het land waar de overeen-
komst het nauwst mee verbonden is. Artikel 4, tweede lid zegt vervolgens
dat de overeenkomst het nauwst verbonden is met dat land, waar de partij
gevestigd is die de kenmerkende prestatie moet leveren. Bij uitbesteding
is dat dus de uitvoeringsorganisatie.

Vanuit één oogpunt lijkt dat onwenselijk, namelijk dat van toezicht. De
toezichthouder moet te allen tijde pensioenuitvoerders kunnen contro-
leren voorzover dat in het kader van dit wetsvoorstel nodig is. Daarbij is
zicht op uitbesteding noodzakelijk, ongeacht welk recht op de overeen-
komst tussen het uitvoeringsbedrijf en pensioenuitvoerder van toepassing
is.

Dit probleem is in die zin opgelost dat in dit wetsvoorstel expliciet is opge-
nomen dat als een pensioenuitvoerder werkzaamheden uitbesteedt, hij er
zorg voor draagt dat deze derde de bij of krachtens dit wetsvoorstel
gestelde regels die van toepassing zijn op de pensioenuitvoerder, naleeft.
Het maakt daarbij niet uit of de derde waaraan werkzaamheden worden
uitbesteed een Nederlandse of een buitenlandse organisatie is. De
pensioenuitvoerder blijft er verantwoordelijk voor dat deze organisatie de
regels naleeft.

2.4.5 Bevoegdheid rechter

Voor de vraag welke rechter bevoegd is, is de sinds 1 maart 2002 de
EEX-Verordening van belang die het voordien geldende Europese Juris-
dictie en Executieverdrag vervangt. (EEX-verdrag). De Verordening regelt
in afdeling 5, artikel 18 tot en met 21 de bevoegdheid voor individuele
verbintenissen uit arbeidsovereenkomst.

Daarnaast is het EVEX-verdrag van belang (Stb. 1989, 58) tussen de
EG-lidstaten en de lidstaten van de Europese Vrijhandels Associatie. Voor-
zover er geen verdragen van toepassing zijn, is het bepaalde in de arti-

Tweede Kamer, vergaderjaar 2005-2006, 30 413, nr. 3 24



kelen 1 tot en met 14 van het Wetboek van Burgerlijke Rechtsvordering
over de rechtsmacht van de Nederlandse rechter van belang.

2.5 Eénmansfondsen

Het oprichten van een pensioenfonds ten behoeve van één deelnemer en
diens eventuele nabestaanden is op grond van het wetsvoorstel niet
mogelijk. Op grond van de PSW is oprichting van een dergelijk «¢énmans-
fonds» wel mogelijk. Dergelijke fondsen worden vooral opgericht om de
pensioenovereenkomst met één directielid uit te voeren. Er zijn twee
redenen waarom de regering de mogelijkheid van oprichting van
éénmansfondsen in het onderhavige wetsvoorstel beéindigt.

Ten eerste ontbreekt bij éénmansfondsen de voor pensioenfondsen
kenmerkende sociale functie, die inhoudt dat individuele risico’s van deel-
nemers opgevangen worden door het collectief. Collectiviteit en solidari-
teit zijn wezenskenmerken van pensioenfondsen. In het kader van de
discussie rond de taakafbakening van pensioenfondsen en verzekeraars
heeft het kabinet al uitgesproken dat het bestaansrecht van pensioen-
fondsen gelegen is in het vermogen om solidariteit te genereren (Kamer-
stukken 11 1998/99, nr. 26 537, nr. 1 en 2).

In het geval van éénmansfondsen ontbreekt per definitie iedere vorm van
collectiviteit en solidariteit waardoor zij geen bestaansrecht hebben. Er is
dan ook geen rechtvaardigingsgrond aanwezig om deze fondsen nog
langer het verzekeringsbedrijf te laten uitoefenen.

Een tweede reden voor het niet langer mogelijk maken van het oprichten
van een éénmansfonds is dat het toezicht op de éénmansfondsen oneven-
redig veel tijd en kosten met zich meebrengt. EEnmansfondsen blijken
veelal niet te voldoen aan PSW-verplichtingen, zoals het opstellen van een
ABTN, gedragscode, etc. Voorts is de deskundigheid van het bestuur vaak
gebrekkig. Eénmansfondsen blijken over het algemeen ook traag te zijn
met het aanpassen van hun statuten en pensioenreglementen, indien
aanpassing noodzakelijk is als gevolg van wetswijzigingen. Daarnaast
signaleert de DNB relatief veel problemen ten aanzien van de soliditeit
van de beleggingen. Beleggingen blijken relatief veel te worden gedaan in
de belangen- of privé-sfeer van de deelnemer in het éénmansfonds.
Bovendien is het noodzakelijk om het beleggingsbeleid regelmatig bij te
sturen, omdat er teveel risico’s worden genomen in de wijze waarop
pensioengelden worden belegd.

Uit gegevens van de DNB blijkt dat het om een beperkt aantal fondsen
gaat. Per ultimo 2004 waren er 8 éénmansfondsen onder het toezicht van
de toezichthouder.

Het standpunt van de regering ten aanzien van éénmansfondsen is
volledig in lijn met het advies van de SER. Ook de SER is van mening dat
éénmansfondsen niet langer als mogelijkheid in dit wetsvoorstel moeten
worden opgenomen.

Definiéring van pensioenfonds maakt éénmansfondsen onmogelijk
Door de gehanteerde definiéring van het begrip pensioenfonds wordt
bereikt dat een eenmansfonds geen pensioenfonds is in de zin van dit
wetsvoorstel en dat het niet meer mogelijk is een pensioenfonds op te
richten ten behoeve van één actieve deelnemer. Immers, in de definitie
staat: «een pensioenfonds is een rechtspersoon waarin, ten behoeve van
ten minste twee deelnemers, gewezen deelnemers of hun nagelaten
betrekkingen gelden worden of werden bijeengebracht en worden
beheerd ter uitvoering van ten minste een basispensioenregeling». Dat
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1 Pensioenmonitor, niet-financiéle gegevens
pensioenfondsen, stand van zaken 1 januari
2004, DNB, Apeldoorn, 2004.

betekent dat er nu of in het verleden twee of meer deelnemers moeten
zijn of moeten zijn geweest.

Een werkgever kan dus alleen nog maar een pensioenfonds oprichten als
er meer dan één werknemer in dienst is waarmee een pensioenovereen-
komst is gesloten en pensioen wordt verworven. Als een fonds eenmaal is
opgericht en er is, wellicht tijdelijk, nog maar één of geen enkele actieve
deelnemer overgebleven, maar er zijn nog wel gewezen deelnemers,
gepensioneerden, pensioengerechtigden of aanspraakgerechtigden, dan
kan het fonds blijven voortbestaan. Immers, in dat geval wordt voldaan
aan het criterium dat er in het verleden meerdere actieve deelnemers zijn
geweest.

2.6 Spaarfondsen ten behoeve van de oude dag niet meer
mogelijk

Het in het kader van de arbeidsrelatie overeenkomen van een spaar-
regeling ten behoeve van de oudedagsvoorziening en het oprichten van
een spaarfonds ter uitvoering van die regeling, is op grond van het onder-
havige wetsvoorstel — in tegenstelling tot de PSW — niet meer mogelijk. Bij
een spaarregeling gaat het om een geldelijke uitkering voor een werk-
nemer of gewezen werknemer bij wijze van inkomensvoorziening bij
ouderdom; de spaarregeling wordt in dit wetsvoorstel daardoor als
pensioen gezien waarbij het spaarsaldo op pensioendatum omgezet moet
worden in een levenslange uitkering. Verder geldt dat het onderbrengen
bij een spaarfonds van een spaarregeling ook niet meer aan de orde is.
Immers, de spaarregeling zal aan de vereisten van dit wetsvoorstel
moeten voldoen, waaronder onderbrenging bij een pensioenuitvoerder:
een pensioenfonds dan wel een verzekeraar. De mogelijkheid bij spaar-
regelingen van begunstiging aan anderen dan de werknemer of zijn nabe-
staanden, zoals familie in de derde graad of andere personen (zoge-
naamde restbegunstiging), komt daarmee te vervallen. Alleen partners en
kinderen mogen, als de regeling in een nabestaandenpensioen voorziet,
een uitkering ontvangen.

Ook regelingen in het kader van de arbeidsrelatie voor invaliditeit en
overlijden kunnen niet meer in de vorm van een spaarregeling worden
opgezet. Alleen voorzover het gaat om een regeling voor gemoedsbe-
zwaarden zijn spaarregelingen voor de oudedag mogelijk (zie para-

graaf 2.2). Buiten de arbeidsrelatie blijven vanzelfsprekend alle mogelijk-
heden bestaan om voor de oude dag te sparen. En ook binnen de
arbeidsrelatie kan gespaard worden voor andere doelen dan oudedags-
voorziening, nabestaandenrisico of invaliditeit, zoals bijvoorbeeld voor
scholing.

De regering stelt met instemming vast dat ook de SER van mening is dat
spaarfondsen niet langer in dit wetsvoorstel opgenomen worden. De Raad
wijst er daarbij op dat in de huidige situatie oudedagvoorziening die door
middel van spaarfondsen wordt geboden een pensioenregeling dicht kan
benaderen. In die gevallen zou volgens de SER de regeling aangewezen
kunnen worden als pensioenregeling en vervolgens onder het toezicht-
systeem van dit wetsvoorstel vallen. De in dit wetsvoorstel gehanteerde
definitie samen met de norm dat een ouderdomspensioen levenslang
moet zijn, heeft hetzelfde effect als het voorstel van de SER. Het maat-
schappelijk belang van spaarfondsen is in de afgelopen jaren overigens
sterk afgenomen. lllustratief in dat kader zijn recente cijfers van de DNB.
Uit deze cijfers blijkt dat er per 1 januari 2004 toezicht werd gehouden op
5 spaarfondsen met in totaal 57 actieve deelnemers’.
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HOOFDSTUK 3 DE PENSIOENOVEREENKOMST
3.1 Inleiding

Een afspraak tussen werkgever en werknemer over een uitkering bij
ouderdom, bij arbeidsongeschiktheid of bij overlijden, is een afspraak
over pensioen in de zin van dit wetsvoorstel. Een dergelijke afspraak
wordt in dit wetsvoorstel een pensioenovereenkomst genoemd. Een
pensioenovereenkomst kan mondeling of schriftelijk tot stand komen. Een
eenvoudige verwijzing naar een bestaand pensioenreglement kan
voldoende zijn om een pensioenovereenkomst tot stand te brengen.

In beginsel zijn werkgever en werknemer vrij al dan niet afspraken over
pensioen te maken: er bestaat immers geen pensioenplicht. Ook zijn ze in
beginsel vrij te bepalen wat de inhoud van de pensioenovereenkomst is
(zie paragraaf 2.2). Wel zijn partijen bij het maken van afspraken over
pensioen gebonden aan het arbeidsrecht, en aan de in dit wetsvoorstel
opgenomen voorschriften. De overheid acht het haar taak ter bescher-
ming van de werknemer eisen te stellen aan de pensioenovereenkomst.
Zo zijn er bijvoorbeeld voorschriften met betrekking tot de duur van de
uitkering, gelijke behandeling, evenredige opbouw in de tijd, en bescher-
ming van opgebouwde aanspraken bij ontslag, demotie of wijziging van
de regeling. Ook zijn er bepalingen die zien op het al dan niet doen van
een aanbod tot het sluiten van een pensioenovereenkomst.

Dit hoofdstuk gaat nader in op de wettelijke voorschriften die invioed
hebben op de afspraken die werkgever en werknemer maken over
pensioen. Paragraaf 3.2 gaat in op bepalingen over het al dan niet
afsluiten van een pensioenovereenkomst. Paragraaf 3.3 bespreekt vervol-
gens de bepalingen die betrekking hebben op de inhoud van de pensioen-
overeenkomst. In paragraaf 3.4 tot slot wordt ingegaan op bepalingen van
procedurele aard die in acht genomen moeten worden na het afsluiten
van een pensioenovereenkomst. Het gaat hierbij vooral om voorlichtings-
voorschriften.

3.2 Bepalingen over het doen van een aanbod tot het sluiten van
een pensioenovereenkomst

In Nederland is er geen algemene wettelijke plicht om een werknemer, als
vergoeding voor te verrichten arbeid en als onderdeel van het totale
pakket arbeidsvoorwaarden, naast loon tevens een pensioen aan te
bieden. Toch is er een aantal wettelijke bepalingen — vastgelegd in verschil-
lende wetten — dat betrekking heeft op het al dan niet sluiten van een
pensioenovereenkomst.

3.2.1 Verplichting tot het sluiten van een pensioenovereenkomst
in het kader van de Wet Bpf 2000 en overgang van onder-
nemingen

Op grond van de Wet verplichte deelneming in een bedrijfstakpensioen-
fonds 2000 (Wet Bpf 2000) kan de deelname in een bedrijfstakpensioen-
fonds voor de in die bedrijfstak werkzame personen verplicht worden
gesteld. Een werkgever in die bedrijfstak kan in zo'n geval niet zelf
beslissen over het sluiten van een pensioenovereenkomst met zijn werk-
nemers. Hij is dan verplicht om zijn werknemers te laten deelnemen in de
pensioenregeling van het verplichtgestelde bedrijfstakpensioenfonds.

Op basis van de Wet Bpf 2000 ontstaat een rechtsbetrekking tussen werk-
nemer en werkgever die in dit wetsvoorstel wordt gelijkgesteld met een
pensioenovereenkomst (artikel 2, tweede lid).
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Ook bij de overgang van een onderneming of instelling kan er sprake zijn
van een pensioenovereenkomst die voortvloeit uit wettelijke verplich-
tingen. In de terminologie van dit wetsvoorstel betekent dit dat de werk-
gever geacht wordt een aanbod tot het sluiten van een pensioenovereen-
komst gedaan te hebben. Als de vervreemder géén en de verkrijger wel
een pensioenregeling heeft is in dit wetsvoorstel — zoals in de PSW het
geval is — geregeld dat met de werknemers van de vervreemder ook
pensioenovereenkomsten worden gesloten.

3.2.2 Verplichtingen tot het doen van een aanbod tot het sluiten
van een pensioenovereenkomst in het kader van gelijke
behandeling

Ook in het kader van gelijke behandeling van verschillende groepen werk-
nemers kan een werkgever verplicht zijn een pensioenovereenkomst aan
te bieden aan een werknemer. Er zijn vier voorschriften rond gelijke
behandeling die betrekking hebben op het al dan niet sluiten van een
pensioenovereenkomst. Deze voorschriften zijn gedeeltelijk in dit wets-
voorstel opgenomen - zoals dat het geval was in de PSW - en gedeeltelijk
in andere wetgeving. Er is overigens geen sprake van nieuw beleid in dit
wetsvoorstel op dit punt. In deze subparagraaf wordt kort een overzicht
gegeven van de wijze waarop de geboden rond gelijke behandeling
uitwerken ten aanzien van het al dan niet aanbieden van een overeen-
komst. De vier voorschriften verschillen met name in de mate waarin het
gebod nog ruimte laat om groepen toch nog verschillend te behandelen.
In paragraaf 3.3.6 wordt nader ingegaan op voorschriften ten aanzien van
de inhoud van een pensioenovereenkomst voor wat betreft de gelijke-
behandelingsaspecten.

Mannen en vrouwen

Op grond van artikel 12a van de Wet gelijke behandeling mannen en
vrouwen (WGB) en artikel 7:646 BW mag geen onderscheid worden
gemaakt tussen mannen en vrouwen ten aanzien van de bepaling van de
kring van verzekerden voor een pensioenvoorziening. De pensioenover-
eenkomst voor vrouwen mag ook qua inhoud en uitvoering niet afwijken
van die voor mannen en omgekeerd (zie daarover paragraaf 3.3.6).

Deeltijd en voltijd

Ook deeltijders moeten in het kader van het al dan niet sluiten van een
pensioenovereenkomst net zo behandeld worden als voltijders. De bepa-
lingen in de PSW worden, in iets andere bewoordingen, overgenomen in
dit wetsvoorstel. Ook de inhoud van de pensioenovereenkomst mag niet
afwijken (zie paragraaf 3.3.6).

Arbeidsovereenkomst voor bepaalde en onbepaalde tijd

Op grond van artikel 7:649 van het BW mag een werkgever geen onder-
scheid maken tussen werknemers voor wat betreft de arbeidsvoorwaar-
den op grond van het al dan niet tijdelijke karakter van de arbeidsovereen-
komst, tenzij een dergelijk onderscheid objectief gerechtvaardigd is.
Aangezien pensioen een arbeidsvoorwaarde is, is deze bepaling ook van
toepassing op pensioenovereenkomsten en dient een werkgever in
beginsel ook aan werknemers met een tijdelijk contract een aanbod voor
pensioenovereenkomst te doen als werknemers met een vast contract een
pensioenovereenkomst hebben. Voor uitzendovereenkomsten als bedoeld
in artikel 7:690 van het BW geldt dit verbod op onderscheid overigens
niet.

Leeftijd

In de wet Gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (Stb.
2004, 30) is bepaald dat onderscheid op grond van leeftijd verboden is bij
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' Proposal for a Directive of the European
Parliament and of the Council on improving
the portability of supplementary pension
rights.

onder andere het aangaan en het beéindigen van een arbeidsverhouding
en bij de arbeidsvoorwaarden. Ten aanzien van pensioenen is daarbij een
uitzondering gemaakt voor in pensioenvoorzieningen vastgelegde
toetredingsleeftijden en pensioengerechtigde leeftijden. Bij de behande-
ling van het wetsvoorstel Gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de
arbeid heeft de regering al aangegeven bij het onderhavige wetsvoorstel
voor de Pensioenwet de toetredingsleeftijd in pensioenvoorzieningen te
heroverwegen.

Naar de mening van de regering is het ongewenst dat gewacht wordt met
het verwerven van pensioen vanwege het enkele feit dat een werknemer
nog niet een bepaalde leeftijd bereikt heeft. Jonge werknemers worden
daardoor gediscrimineerd ten opzichte van oudere werknemers. Uitslui-
ting van jonge werknemers van het verwerven van pensioen is bovendien
onwenselijk vanuit het streven zo veel mogelijk werknemers pensioen te
laten opbouwen.

In de praktijk geldt voor het merendeel van de deelnemers bij pensioen-
fondsen (50,9% van het totaal aantal) overigens al dat zij in een pensioen-
regeling deelnemen waarvoor geen toetredingsleeftijd geldt. Onder-
staande tabel geeft een overzicht (per augustus 2004) van gehanteerde
toetredingsleeftijden.

Toetredingsleeftijd in pensioenregelingen, in percentages van het geheel

fondsen actieve
deelnemers

Geen toetredingsleeftijd 21,4 50,9
16-20 4,8 7.9
21-24 111 18,0
25 59,3 18,7
26-30 0,9 0,0
hoger dan 30 1,2 0,1
onbekend 1,3 4,4
Totaal (percentage) 100 100
Totaal (absoluut) 819 5969 270

In het onderhavige wetsvoorstel is er voor gekozen te bepalen dat uiterlijk
op 21-jarige leeftijd begonnen wordt met de verwerving van pensioen,
tenzij de werknemer bij indiensttreding ouder is dan 21 jaar. In dat geval
mag, als bij indiensttreding een overeenkomst wordt gesloten, niet later
met het verwerven van pensioen begonnen worden dan vanaf het
moment van indiensttreding. Door een toetredingsleeftijd toe te staan van
21 jaar, kan een groot deel van de vakantiewerkers en scholieren buiten de
regeling blijven. Door de keuze voor 21 jaar wijkt de regering af van de
opvatting van het kabinet in de adviesaanvraag aan de SER uit 2000.
Daarin werd nog gekozen voor aansluiting bij de leeftijd van het volwas-
senenminimumloon, 23 jaar. Inmiddels is echter een voorstel door de
Europese Commissie gedaan voor een richtlijn’ «on the portability of
supplementary pension rights» waarin van een toetredingsleeftijd van 21
jaar wordt uitgegaan. Het ligt naar de mening van het kabinet in de rede
daarbij aan te sluiten. Om te voorkomen dat deze verplichting omzeild
wordt door het doen van een aanbod uit te stellen tot de werknemer een
bepaalde leeftijd heeft bereikt, is bepaald dat een werkgever het doen van
een aanbod niet achterwege mag laten om het enkele feit dat een werk-
nemer een bepaalde leeftijd nog niet heeft bereikt, tenzij het gaat om een
leeftijd lager dan 21 jaar.

De regering realiseert zich dat het mogelijk blijft deze bepaling in indivi-
duele gevallen te omzeilen door jongere deelnemers om andere redenen
dan de leeftijd (bijvoorbeeld op basis van functies die vooral door
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jongeren worden gedaan) geen aanbod voor een pensioenovereenkomst
te doen. De regering vertrouwt erop dat sociale partners hun verantwoor-
delijkheid nemen en niet tot ontwijkgedrag overgaan.

De regering realiseert zich voorts dat op dit moment hogere toetredings-
leeftijden gebruikt worden om administratieve lasten voor werkgevers en
pensioenuitvoerders te verminderen. Immers, jongeren werken vaker voor
een kortere tijd bij een werkgever dan ouderen. De administratie van deze
kleine aanspraken brengt, als ze niet op grond van het recht op waarde-
overdracht worden overdragen, relatief hoge uitvoeringskosten met zich
mee. De regering wijst erop dat op grond van dit wetsvoorstel het eerder
mogelijk wordt kleine pensioenen af te kopen (zie paragraaf 7.3). De rela-
tief hoge administratieve kosten van deze kleine aanspraken kunnen dus
aanzienlijk beperkt worden.

Bij overeenkomsten over tijdelijke ouderdomspensioenen die vooraf gaan
aan een levenslang ouderdomspensioen blijft het toegestaan om een
hogere toetredingsleeftijd te hanteren. Daardoor blijft het mogelijk een
dergelijk pensioen in een relatief korte tijd op te bouwen. Overigens zijn
tijdelijke ouderdomspensioenen, behoudens overgangsrecht, op grond
van de Wet aanpassing fiscale behandeling VUT/prepensioen en intro-
ductie levensloopregeling niet meer fiscaal gefaciliéerd.

3.2.3 Aanscherping voorlichtingsvoorschrift in het Burgerlijk
Wetboek over al dan niet doen van een aanbod tot het sluiten
pensioenovereenkomst, en het vermoeden van pensioen-
overeenkomst

Sinds 1 januari 1994 bevat het BW de verplichting voor de werkgever om
van de essentiéle onderdelen van de arbeidsovereenkomst (functie van
werknemer, loon, opzegtermijnen etc.) schriftelijk opgave te doen aan de
werknemer binnen een maand na aanvang van de werkzaamheden. In de
opsomming van schriftelijk te bevestigen gegevens is ook genoemd «of
de werknemer gaat deelnemen aan een pensioenregeling» (artikel 7:655,
eerste lid, onderdeel i BW). Niet helemaal duidelijk is of op grond hiervan
een werkgever een werknemer ook moet melden dat hij niet in de regeling
gaat deelnemen. De regering wenst dit te verhelderen. Het dient voor
nieuwe werknemers duidelijk te zijn of men al dan niet een aanbod krijgt
tot het sluiten van een pensioenovereenkomst. Met dit wetsvoorstel zal de
betreffende bepaling aangescherpt worden. In dit wetsvoorstel is opge-
nomen dat een werkgever de werknemer binnen een maand na aanvang
van de werkzaamheden schriftelijk moet informeren «of de werknemer
een aanbod tot het sluiten van een pensioenovereenkomst wordt gedaan
of niet en zo ja op welke termijn het aanbod wordt gedaan». Tevens dient
de werkgever die voornoemd aanbod doet, aan te geven bij welke
pensioenuitvoerder hij de pensioenovereenkomst onderbrengt. Indien de
werknemer wel onder een pensioenregeling valt, maar (nog) geen
pensioenaanspraken verwerft (bijvoorbeeld omdat hij de wachttijd nog
niet doorlopen heeft, of met zijn inkomen beneden de franchise blijft)
dient de werkgever aan te geven aan welke voorwaarden voldaan moet
worden om de verwerving van pensioenaanspraken te laten beginnen, en
welke diensttijd in het kader van de pensioenovereenkomst relevant is.
Door deze bepaling in dit wetsvoorstel op te nemen geldt deze bepaling
ook voor ambtenaren. Overigens zal in de meeste gevallen al ruim
voordat de eerste werkmaand verstreken is de arbeidsovereenkomst
(inclusief de afspraak over pensioen) schriftelijk zijn vastgelegd, en heeft
de werkgever daarmee voldaan aan het hier bedoelde voorschrift.

Indien de werkgever een werknemer niet binnen de gestelde termijn infor-
meert over het al dan niet doen van een aanbod tot het sluiten van een
pensioenovereenkomst, geldt dat er een vermoeden tot het hebben
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gedaan van een aanbod ontstaat wanneer deze werknemer behoort tot
een groep van personen aan wie de werkgever een aanbod tot een
pensioenovereenkomst heeft gedaan. Dit sluit aan bij artikel 2, tweede lid,
van de PSW waar het vermoeden geformuleerd is.

In dit wetsvoorstel zijn geen voorlichtingsvoorschriften opgenomen voor
de fase die aan het sluiten van een arbeidsovereenkomst, c.q. een
pensioenovereenkomst, vooraf gaat. Ook het arbeidsrecht legt partijen in
de sollicitatiefase geen informatieverplichtingen op. Dat neemt niet weg
dat het gebruikelijk is dat partijen elkaar in die fase over en weer relevante
en juiste informatie verschaffen, en dat de aspirant werknemer derhalve
altijd om informatie over de pensioenregeling kan vragen. Ook gelet op
het streven naar beheersing van administratieve lasten ligt het niet in de
rede informatieverplichtingen in de sollicitatiefase te creéren.

3.2.4. Tegengaan van witte viekken bij ouderdomspensioen

Hoewel pensioen geen verplichte arbeidsvoorwaarde is, bouwen de
meeste werknemers ouderdomspensioen op. In 1996 bouwde 91 procent
van de werknemers in de leeftijd tussen 25 en 65 jaar een ouderdomspen-
sioen op: de witte vlek was toen dus 9 procent. In 2002 heeft de Sociaal-
Economische Raad een quick scan uitgevoerd naar de grootte van de
witte vlek. Het rapport Witte viekken op pensioengebied, quick scan 2001
concludeert dat verondersteld mag worden dat de relatieve omvang van
de witte vlek ten opzichte 1996 is afgenomen. In de periode 1996-2001 is
het deel van de werkgevers dat in het geheel geen pensioenregeling heeft
fors afgenomen. Tevens zijn in die periode de toetredingsdrempels
aanmerkelijk verlaagd en de uitsluitingsgronden verminderd.

De witte vlek bestaat uit twee groepen werknemers, te weten:

— werknemers die geen ouderdomspensioen opbouwen omdat hun
werkgever hiervoor geen regeling heeft, dit is 2 procent van het aantal
werknemers in de leeftijd tussen 25 en 65 jaar;

— werknemers die geen ouderdomspensioen opbouwen omdat zij buiten
de pensioenregeling van de werkgever vallen, dit is 7 procent van het
aantal werknemers in de leeftijd tussen 25 en 65 jaar. Dit kan komen
omdat er een toetredingsleeftijd geldt, er een wachttijd of drempel-
periode is, of omdat groepen werknemers met een bepaalde functie
uitgesloten worden.

De regering acht het, net als Stichting van de Arbeid, wenselijk dat de
omvang van de witte vlek verder verkleind wordt. leder uit arbeid ver-
kregen inkomen zou in beginsel moeten leiden tot opbouw van ouder-
domspensioen. In dat kader is van belang dat de Stichting van de Arbeid
in 2001 de achterban opgeroepen heeft de witte viek te bestrijden (Stich-
ting van de Arbeid, Moderne en betaalbare pensioenen voor iedereen, nr.
5/01). De regering vertrouwt erop dat sociale partners de komende jaren
belangrijke vorderingen maken op dit terrein. Aan de hand van een
evaluatie over 2006 zal worden bezien in welke mate sociale partners
hierin geslaagd zijn. Op basis van deze evaluatie, die medio 2007 zal
plaatsvinden, zal het kabinet op dat moment een afweging maken over de
vraag of de evaluatie aanleiding geeft tot het treffen van maatregelen, en
welke maatregelen dat dan zouden moeten zijn.

3.3 Bepalingen met betrekking tot de inhoud van de
pensioenovereenkomst

De inhoud van de pensioenovereenkomst is primair een zaak van werk-
gever en werknemer. In dit wetsvoorstel zijn echter een aantal voor-
schriften opgenomen die betrekking hebben op de inhoud van de
pensioenovereenkomst ter bescherming van de positie van de werk-
nemer. Een aantal daarvan is nieuw in vergelijking met de PSW.

Tweede Kamer, vergaderjaar 2005-2006, 30 413, nr. 3 31



3.3.1 Verplichte keuze voor één van de drie karakters

Op grond van dit wetsvoorstel zullen werkgever en werknemer voortaan
expliciet moeten vastleggen wat het karakter is van de pensioenovereen-
komst. In beginsel zijn partijen vrij om te bepalen of het karakter van de
pensioenovereenkomst wordt bepaald door de uitkering, het kapitaal of
de premie. In de praktijk zijn er pensioentoezeggingen gedaan met een
onduidelijk karakter. Hierdoor is voor werknemers niet altijd duidelijk
welke risico’s waar liggen, bij de werknemer of bij de uitvoerder. Ook is
het bij bepaalde wettelijke voorschriften uit de PSW niet duidelijk hoe
deze toegepast moeten worden vanwege onduidelijkheid over het
karakter van de pensioentoezegging, bijvoorbeeld voorschriften ten
aanzien van waardeoverdracht.

Het is wenselijk hierover meer helderheid te creéren. Daarom dient op
grond van dit wetsvoorstel in de pensioenovereenkomst te worden aange-
geven wat het karakter is van de pensioenovereenkomst. Daarbij moet
worden gekozen uit één van de drie onderstaande varianten.

1. Een uitkeringsovereenkomst. Bij deze vorm van pensioen sluiten werk-
gever en werknemer een overeenkomst over een uitkering van een
bepaalde hoogte die vanaf een bepaalde leeftijd ontvangen wordt.
Naast eindloon- en middelloonregelingen zijn ook vastebedragen-
regelingen uitkeringsovereenkomsten. Afhankelijk van salaris en/of
diensttijd wordt een bepaalde aanspraak op een uitkering opgebouwd.
Zowel het risico dat de levensverwachting van de werknemer meer
toeneemt dan aanvankelijk verwacht was (ook wel het langlevenrisico
genoemd), als het beleggingsrisico, het risico dat de inkomsten over
de belegde gelden mee- of tegenvallen, ligt te allen tijde bij de
pensioenuitvoerder.

2. Een kapitaalovereenkomst. Bij een kapitaalovereenkomst staat alleen
de hoogte van het kapitaal (soms verhoogd met winstdeling) bij
ingang van het pensioen in de overeenkomst vast. Dit kapitaal dient
uiterlijk op pensioendatum omgezet te worden in een periodieke uitke-
ring tegen de dan geldende tarieven. Het beleggingsrisico ligt tijdens
de opbouwfase bij de pensioenuitvoerder. Het langlevenrisico ligt,
tijdens de opbouwfase, bij de werknemer. Pas op het moment van de
omzetting van een kapitaal in een periodiek pensioen is immers pas
bekend welke tarieven hiervoor gelden.

3. Een premieovereenkomst. Bij een premieovereenkomst wordt primair
een afspraak gemaakt over de hoogte van de periodiek ten behoeve
van pensioen beschikbaar te stellen premie. Bij dit type overeenkomst
kunnen zowel het langlevenrisico als het beleggingsrisico gedurende
de opbouwfase bij de werknemer liggen, maar deze risico’s kunnen
ook meteen na toekenning van de premie verzekerd worden. Er zijn
daarom drie soorten premieregelingen.

a) De zuivere premieregeling. Hierbij wordt de «beschikbaar gestelde»
premie belegd tot aan pensioendatum waardoor onzeker is tot welk
kapitaal deze premies aangroeien. Het beleggingsrisico is tot aan
pensioendatum voor rekening van de werknemer. Daarnaast kan de
gemiddelde levensverwachting tijdens de opbouwfase wijzigen: ook
dat risico is voor rekening van de werknemer.

b) De premieregeling waarbij de premie onmiddellijk omgezet wordt in
een aanspraak op kapitaal. Met de «beschikbaar gestelde» premie
wordt meteen na het beschikbaar stellen een kapitaalverzekering inge-
kocht. Het op pensioendatum beschikbare verzekerde kapitaal wordt
op dat moment tegen de dan geldende tarieven omgezet in een
aanspraak op een uitkering van een kapitaal. Hierbij is het beleggings-
risico overgenomen door de pensioenuitvoerder, maar is het lang-
levenrisico voor rekening van de werknemer.

c) De premieovereenkomst waarbij de premie meteen na het beschikbaar
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stellen omgezet wordt in een aanspraak op een uitkering. De premie
wordt meteen gebruikt om een verzekering voor een periodieke uitke-
ring in te kopen. In dat geval worden zowel het langlevenrisico als het
beleggingsrisico door de pensioenuitvoerder overgenomen. Wat het
totale uitkeringsniveau bij pensioendatum zal zijn is bij het moment
van toekennen echter voor de deelnemer onzeker omdat nog niet
bekend is tot welke totaaluitkering de ingekochte aanspraken leiden.
Overeenkomst tussen deze drie soorten premieregelingen is dat bij alle
drie het beschikbaar stellen van een premie ten behoeve van een
pensioen centraal staat in de overeenkomst en niet de uitkering of een
kapitaal zelf.

Opgemerkt moet worden dat zowel bij uitkerings-, kapitaal-, als premie-
overeenkomsten er los van een eventuele voorwaardelijke toeslag-
regeling, in de uitkeringsfase geen enkel risico meer bestaat voor de werk-
nemer of zijn eventuele nabestaanden (uitgezonderd de kortingsregel bij
pensioenfondsen). Dat geldt per definitie voor overeenkomsten ten
aanzien van een uitkering. Maar ook bij kapitaalovereenkomsten of
premieovereenkomsten wordt, als van het (eind-)kapitaal een periodieke
uitkering wordt ingekocht, het beleggingsrisico en langlevenrisico voor de
rest van de uitkeringsperiode door de pensioenuitvoerder van de werk-
nemer overgenomen. In paragraaf 2.2 is aangegeven waarom regelingen
die ook in de uitkeringsfase beleggingsrisico’s voor deelnemers ople-
veren, niet onder de werkingssfeer van dit wetsvoorstel vallen.

De genoemde indeling is verfijnder dan het thans gangbare onderscheid
tussen beschikbarepremieregelingen en salarisdiensttijdregelingen. Voor
de toepassing van de wet is deze indeling noodzakelijk: per type regeling
werken voorschriften immers verschillend uit (onder andere bij de bepa-
ling van de aanspraken bij ontslag en bij de bepalingen rond het ver-
strekken van informatie over de aanspraken). Deze drie verschillende
vormen van pensioen kunnen in één overeenkomst naast elkaar bestaan,
bijvoorbeeld een ouderdomspensioen bestaande uit combinatie van
uitkeringsovereenkomst tot een bepaalde inkomensgrens en premie-
overeenkomst boven die inkomensgrens.

In de huidige praktijk blijken er soms ook tussenvarianten voor te komen.
Zo wordt wel gesproken over beschikbarepremieregelingen of kapitaal-
verzekeringen op basis van beoogd eindloon, ook wel aangeduid als
«streefregelingen». Bij dergelijke varianten kan bij deelnemers de indruk
ontstaan dat de overeenkomst een uitkeringsovereenkomst is, terwijl er
wel degelijk bepaalde risico’s voor rekening van de werknemer zijn. Om
deze onduidelijkheid te beéindigen, dient in de pensioenovereenkomst
helder te worden gemaakt dat het om een uitkeringsovereenkomst, een
kapitaalovereenkomst, dan wel een premieovereenkomst gaat. Deelne-
mers moeten hierover voorgelicht worden (zie paragraaf 7.6), zodat zij niet
alleen duidelijkheid krijgen over hun rechten, maar ook over de eventuele
risico’s die zij lopen.

3.3.2 Bepalingen ten aanzien van duur van de pensioenuitkering
en de wijze van uitbetaling

Ter bescherming van de werknemer wordt een aantal normen geintrodu-
ceerd ten aanzien van de vaststelling en uitbetaling van de pensioen-
uitkering.

Ouderdomspensioen levenslang

In dit wetsvoorstel wordt voorgeschreven dat ouderdomspensioen levens-
lang uitgekeerd moet worden. Werkgever en werknemer zijn niet verplicht
om ouderdomspensioen overeen te komen, maar indien zij dit doen ligt
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het vanuit de optiek van bescherming van de werknemer in de rede dat
het ouderdomspensioen voortduurt totdat de gepensioneerde overlijdt.
Dit voorschrift is weliswaar nieuw ten opzichte van de PSW, maar is in lijn
met de bestaande praktijk en de bestaande voorwaarden voor fiscale
faciliéring van premies voor pensioenopbouw. Het doel van deze eis is het
beschermen van de werknemer tegen werkgevers die een tijdelijk of
eenmalig ouderdomspensioen toezeggen. Ook worden werknemers
beschermd tegen de verleiding een bedrag ineens of in een korte periode
te ontvangen door in te stemmen met een dergelijke pensioenregeling.
Voorkomen moet worden dat daardoor later de oudedagsvoorziening
tekort schiet. Ook vanuit de optiek van het overheidsbelang dient dit te
worden voorkomen. Het is immers ongewenst dat als gevolg van het
sluiten van een pensioenovereenkomst die voorziet in een eenmalige of
kortdurende uitkering, later een extra beroep op overheidsvoorzieningen
wordt gedaan. De eis dat het om een levenslange uitkering moet gaan is
ook in lijn met het beginsel van het afkoopverbod (artikel 59). Ook hier
speelt het argument van bescherming van de werknemer tegen zichzelf
een rol. Een zogenaamde hoog-laag constructie, waarbij het niveau van
de uitkering in de eerste jaren van pensionering hoger is dan in latere
jaren, blijft mogelijk. Hierbij wordt aangesloten bij de normen die in de
fiscale regelgeving worden gehanteerd (zie ook paragraaf 7.3).

Als een werkgever met zijn werknemer toch een eenmalige of tijdelijke
uitkering in het kader van de oude dag afspreekt, is dat, op grond van de
gehanteerde definitie, pensioen in de zin van dit wetsvoorstel. In dit wets-
voorstel is bepaald dat dit pensioen levenslang dient te zijn. Een afwij-
kende afspraak is op grond van het wetsvoorstel nietig. Een tijdelijk ouder-
domspensioen is alleen mogelijk voorzover het direct voorafgaat aan een
levenslang pensioen of aan de AOW.

Naast de eis dat de uitkering levenslang is, dient de vaststelling van de
uitkering in euro’s plaats te vinden. Voorkomen moet worden dat een
werknemer in de uitkeringsfase nog risico’s loopt doordat een pensioen in
buitenlandse valuta wordt vastgesteld. Deze eis geldt ook voor nabestaan-
denpensioen en arbeidsongeschiktheidspensioen.

Nabestaandenpensioen

Ten aanzien van nabestaandenpensioen geldt niet de eis dat het om een
levenslange uitkering gaat. Het moet mogelijk blijven nabestaanden-
pensioen tijdelijk toe te zeggen als overbrugging van een periode waarin
de nabestaande ervoor kan zorgen dat hij of zij zich in de toekomst zelf
van inkomen voorziet.

3.3.3 Betalingsvoorbehoud werkgever

In een pensioenovereenkomst kan een voorbehoud van de werkgever
opgenomen zijn de premiebetaling te verminderen dan wel te beéindigen.
Evenals de PSW bepaalt dit wetsvoorstel dat dit voorbehoud slechts mag
worden opgenomen voor situaties waarin sprake is van een ingrijpende
wijziging van de omstandigheden bij de werkgever.

3.3.4 Evenredige opbouw in de tijd

Evenals de PSW bepaalt dit wetsvoorstel dat de opbouw van pensioen-
aanspraken gedurende het deelnemerschap ten minste evenredig in de
tijd dient plaats te vinden. Zonder een dergelijke bepaling zouden rege-
lingen waarbij in latere jaren het grootste deel van het pensioen wordt
opgebouwd, zoals het geval was bij opbouw op grond van zogeheten
65-x-financiering, mogelijk blijven. In een dergelijke regeling blijven jonge
werknemers of werknemers die nog maar kort in dienst zijn, bij een even-
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tueel faillissement van de werkgever achter met een gebrekkige pensioen-
opbouw. Het voorschrift is voorts in lijn met de wet Gelijke behandeling
op grond van leeftijd bij de arbeid (Stb. 2004, 30). In deze wet wordt
onderscheid op grond van leeftijd bij arbeidsvoorwaarden verboden.

Net als de PSW bepaalt dit wetsvoorstel dat de opbouw ten minste even-
redig moet plaatsvinden gedurende het deelnemerschap. Een pensioen-
regeling die een maximum aantal opbouwjaren kent, voldoet aan het
vereiste van «ten minste evenredige opbouw», ook al vindt in de laatste
jaren van het deelnemerschap geen opbouw meer plaats. De eis dat de
opbouw van pensioenaanspraken evenredig in de tijd plaatsvindt, ziet
erop dat de structurele wijze van opbouw van aanspraken evenredig is.
Het gaat niet alleen om het opbouwpercentage, maar ook om het gelijk
houden van de pensioengrondslag in de tijd. Als de overeenkomst erin
voorziet dat in afwijking van de structurele opbouw, tijdelijk sprake is van
een afwijkende opbouw vanwege een bepaalde niet direct van de leeftijd
of duur van het dienstverband afhankelijke reden, is dat toegestaan. De
structurele opbouw verandert dan niet. Het kan hierbij zowel gaan om
tijdelijke afwijkingen naar boven, dat wil zeggen opbouw op hetzelfde
niveau ondanks zorgverlof en daarbij horend lager salaris, als om tijdelijke
afwijkingen van naar beneden, dat wil zeggen een lagere opbouw bijvoor-
beeld als gevolg van het niet meenemen van salarisstijgingen boven een
bepaalde stijging in de pensioengrondslag, de zogenaamde mitigering bij
een eindloonregeling. De eis van evenredige opbouw in de tijd geldt ook
voor tijdelijke ouderdomspensioenen. Echter aangezien de toetredings-
leeftijd bij die pensioenen op een latere leeftijd dan 21 jaar mag worden
gesteld is een opbouw in een relatief korte tijd mogelijk.

Wel dient de opbouw van aanspraken vanaf het moment dat de opbouw
start evenredig in de tijd plaats te vinden. Voor alle duidelijkheid: de eis
van evenredige opbouw in de tijd ziet niet op voorwaardelijke toeslagen.
Pas als voorwaardelijke toeslagen feitelijk zijn toegekend, worden ze
onvoorwaardelijk en onderdeel van de aanspraak (zie paragraaf 2.2).

De bepaling over evenredige opbouw in de tijd geldt alleen voor uitke-
ringsovereenkomsten en kapitaalovereenkomsten. Bij premieovereen-
komsten is immers geen sprake van een bepaald beoogd pensioen wat
gedurende een periode opgebouwd wordt. Er kan dan ook geen sprake
zijn van een eis tot in de tijd evenredige opbouw: er is immers geen
sprake van de koppeling aan een bepaald beoogd eindresultaat. Bij
premieovereenkomsten is het daarom mogelijk dat werkgever en werk-
nemer de inleg over de tijd laten variéren. Hierover zullen werkgever en
werknemer duidelijke afspraken moeten maken in de pensioenovereen-
komst.

In de startbrief, die de werknemer van de pensioenuitvoerder ontvangt,
wordt het verloop van de beschikbaarstelling van premies bij premie-
overeenkomsten aangegeven, evenals de verdeling van de premie voor
verschillende onderdelen van een regeling en voor de kosten. Zie hiervoor
paragraaf 3.4.

Overigens is in artikel 7a van de PSW niet alleen bepaald dat de opbouw
van pensioenaanspraken ten minste evenredig in de tijd plaatsvindt, maar
ook de financiering daarvan. Deze eis vloeit voor pensioenfondsen voort
uit het bepaalde in hoofdstuk 6 van het wetsvoorstel. In artikel 114 is
geregeld dat pensioenverplichtingen voor pensioenfondsen altijd voorzien
moeten zijn van een technische voorziening, die vervolgens weer door
waarden moet zijn gedekt. Elke toename van aanspraken moet leiden tot
een toename van technische voorzieningen. Voor verzekeraars is dit gere-
geld in de Wit.
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3.3.5 Toeslagverlening

Vrijwel alle pensioenovereenkomsten kennen een vorm van toeslag-
verlening op pensioenen. De regering vindt het wenselijk dat pensioen-
overeenkomsten dergelijke afspraken bevatten. Een pensioen waarbij op
geen enkele wijze rekening is gehouden met geldontwaarding stelt na
verloop van tijd niet veel meer voor. De afspraken over toeslagen dienen
bij voorkeur voorwaardelijk te zijn. Daardoor blijven ze betaalbaar.
Onvoorwaardelijke toeslagen die zijn gekoppeld aan bijvoorbeeld geldont-
waarding, vereisen een zeer hoge dekkingsgraad.

Werkgever en werknemer, ofwel sociale partners, zijn primair verantwoor-
delijk voor de inhoud van de pensioenovereenkomst. Om te stimuleren
dat er afspraken gemaakt worden over toeslagverlening is in dit wetsvoor-
stel bepaald dat als een pensioenovereenkomst gesloten wordt, in die
overeenkomst aangegeven moet worden of toeslagverlening deel uit
maakt van de pensioenovereenkomst, en zo ja wat het ambitieniveau is
van de toeslag, en welke voorwaarden gelden bij de toeslagverlening. Met
een afspraak dat er geen toeslagen worden verleend, wordt overigens ook
voldaan aan dit voorschrift.

Zoals eerder aangegeven zijn de meeste toeslagregelingen voorwaarde-
lijk. De mate van voorwaardelijkheid kan fors verschillen. Bij sommige
pensioenovereenkomsten is de beslissingsbevoegdheid over het al dan
niet verlenen van toeslagen geheel neergelegd bij de pensioenuitvoerder.
In andere pensioenovereenkomsten is een systematiek neergelegd
waarbij een bepaald niveau van toeslagverlening (bijvoorbeeld gekoppeld
aan de stijging van de lonen) wordt nagestreefd waar de pensioenuitvoer-
der alleen onder strikt omschreven voorwaarden van mag afwijken. De
regering vindt het wenselijk dat de mate van voorwaardelijkheid van de
toeslagen zoveel mogelijk duidelijk gemaakt wordt. Een werknemer moet
immers goed zicht hebben op de risico’s die verbonden zijn aan een
pensioenovereenkomst. Werknemers zullen hierover dan ook goed
moeten worden geinformeerd (zie paragraaf 3.4 met betrekking tot voor-
lichting over de pensioenovereenkomst).

3.3.6 Verplichting om qua inhoud eenzelfde pensioenovereen-
komst te sluiten in het kader van gelijke behandeling

In paragraaf 3.2.2 is ingegaan op de verplichting om in het kader van
gelijke behandeling van verschillende categorieén werknemers al dan niet
een pensioenovereenkomst te sluiten. In deze paragraaf komt gelijke
behandeling van verschillende werknemers aan de orde voorzover het
gaat om de verplichting de inhoud van de pensioenovereenkomst
hetzelfde te maken.

Naast gelijke behandeling van mannen en vrouwen, deeltijd- en voltijd-
werknemers, werknemers met een tijdelijk en een vast contract, en van
verschillende leeftijdscategorieén, speelt hier de gelijke behandeling van
gehuwden en geregistreerde partners aan de ene kant met ongehuwd en
niet-geregistreerd samenwonende partners aan de andere kant.

Mannen en vrouwen

De overeenkomst die wordt aangeboden mag qua inhoud en uitvoering
niet afwijken van de overeenkomst die werknemers van het andere
geslacht krijgen aangeboden. Bij uitkeringsovereenkomsten en kapitaal-
overeenkomsten is het expliciet verboden onderscheid te maken voor wat
betreft het niveau van de uitkering respectievelijk het kapitaal. Wel is
toegestaan dat in geval van een uitkeringsovereenkomst of kapitaal-
overeenkomst de werkgever aan de pensioenuitvoerder verschillende
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premies betaalt voor mannen en vrouwen, doch alleen voorzover dat
gerechtvaardigd is in verband met voor mannen en vrouwen verschil-
lende actuariéle berekeningselementen. De werknemerspremies mogen
bij mannen en vrouwen niet verschillen.

Het voorschrift voor gelijke uitkeringen bij premieovereenkomsten is als
gevolg van overgangsrecht effectief sinds 1 januari 2005. Evenals bij
uitkeringsovereenkomsten is ook bij premieovereenkomsten, gegeven de
verschillende levensverwachtingen, de mogelijkheid gecreéerd voor
mannen en vrouwen verschillende werkgeverspremies af te dragen.
Hierbij kan eventueel gekozen worden voor het hanteren van sekse-
neutrale actuariéle factoren waardoor al bij de premieafdracht gelijkheid
ontstaat.

Bij de mogelijkheid pensioensoorten tegen elkaar uit te ruilen is gelijke
behandeling van mannen en vrouwen ook voorgeschreven. In dat geval is
een voor mannen en vrouwen gelijke ruilvoet voorgeschreven. Dit laatste
is geregeld in de PSW en is ook in dit wetsvoorstel geregeld. Inhoudelijk
wijkt het voorschrift niet af van dat uit de PSW.

Voltijd en deeltijd

Niet alleen moet werknemers die werken in deeltijd een aanbod tot het
sluiten van een pensioenovereenkomst worden gedaan, wanneer voltij-
ders een dergelijk aanbod wordt gedaan. Ook geldt ten aanzien van ouder-
domspensioen, nabestaandenpensioen en arbeidsongeschiktheids-
pensioen dat dit aanbod qua inhoud voor deeltijders vergelijkbaar dient te
zijn met dat voor voltijdwerknemers. In die gevallen verwerven deeltijd-
werknemers naar rato van hun deeltijdpercentage het pensioen dat zij
zouden krijgen als zij voltijds zouden werken. De bepalingen ten aanzien
van de gelijke behandeling van voltijd- en deeltijdwerknemers verschillen
inhoudelijk niet van de PSW.

Leeftijd van de werknemer en duur van het arbeidscontract

Zowel ten aanzien van leeftijd van de werknemer als duur van het arbeids-
contract geldt dat de inhoud van de pensioenovereenkomst voor verschil-
lende leeftijdsgroepen of werknemers die op basis van contract met een
verschillende duur werken, geen onderscheid mag maken, tenzij dit objec-
tief gerechtvaardigd is.

Partners, gehuwden en geregistreerde partners

Geregistreerde partners worden op grond van het BW en de PSW gelijk-
gesteld met gehuwden. Dat betekent dat als aan gehuwden een partner-
pensioen wordt aangeboden, dat ook aan werknemers met een geregi-
streerde partner aangeboden moet worden. Ook dient de inhoud van de
regeling gelijk te zijn. Er geldt geen plicht tot gelijke behandeling van
niet-geregistreerde samenwonenden in vergelijking met geregistreerden
of gehuwden. Bij de indiening van de Algemene wet gelijke behandeling
(AWGB artikel 5, zesde lid) is bewust voor deze uitzondering gekozen. De
regering acht het nog steeds niet noodzakelijk hier gelijke behandeling
voor te schrijven. Sociale partners hoeven niet gedwongen te worden tot
het voorzien in een partnerpensioen voor niet-geregistreerde samenwo-
nenden als sociale partners daar geen behoefte aan hebben. De Tweede
Kamer heeft deze lijn ondersteund bij de behandeling van het wetsvoor-
stel Recht van keuze voor ouderdomspensioen in plaats van nabestaan-
denpensioen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen (Kamer-
stukken 11 1999/2000, 26 711). Wel is bij de kamerbehandeling een motie
aangenomen die de regering verzoekt waar mogelijk ongehuwd samen-
wonende partners gelijk te behandelen met gehuwde of geregistreerde
partners (Kamerstukken Il 1999/2000 26 711, nr. 25).

In dit wetsvoorstel wordt als volgt invulling gegeven aan deze motie.
Indien werkgevers en werknemers in een pensioenovereenkomst overeen-
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komen dat ook niet-geregistreerde samenwonenden in aanmerking
kunnen komen voor een partnerpensioen, gelden voor hen dezelfde
rechten en plichten als voor gehuwde en geregistreerde partners. Dit
betekent dat, indien in een pensioenovereenkomst een partnerpensioen
voor een niet-geregistreerde partner wordt toegezegd, de partner bij
beéindiging van de relatie recht krijgt op een deel van het opgebouwde
partnerpensioen, het zogeheten bijzonder partnerpensioen. In de PSW
bestaat dit recht alleen voor gehuwde en geregistreerde partners. Daar-
naast is, zoals in de PSW al is geregeld voor geregistreerde partners, in dit
wetsvoorstel bepaald dat een niet-geregistreerde partner met een recht op
partnerpensioen, in moet stemmen met een eventuele overeenkomst
tussen de deelnemer en zijn pensioenuitvoerder over vermindering van
bestaande aanspraken op ouderdomspensioen of partnerpensioen. Tot
slot is bij waardeoverdracht de betrokkenheid van de partner, in het geval
er voor een deelnemer een partnerpensioen bestaat, geregeld. Daarbij
wordt de situatie gelijkgetrokken met die van gehuwden en geregistreerde
partners.

3.3.7 Behoud aanspraken bij wijziging pensioenovereenkomst,
verkorting arbeidsduur of demotie

Werkgever en werknemer kunnen op collectief niveau, maar ook op indivi-
dueel niveau een wijziging van de pensioenovereenkomst afspreken.
Voorts kan een werkgever een beding in de pensioenovereenkomst
opnemen dat hij eenzijdig de pensioenovereenkomst mag wijzigen. Een
dergelijk beding is evenwel alleen rechtsgeldig indien het schriftelijk is
gemaakt en in de pensioenovereenkomst is opgenomen en de wijzigings-
bevoegdheid beperkt is tot situaties waarin de werkgever een zodanig
zwaarwegend belang heeft dat het belang van de werknemer dat door de
wijziging wordt geschaad daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en
billijkheid moet wijken. Hiertoe is in dit wetsvoorstel een artikel opge-
nomen dat geént is op artikel 7:613 BW. Door dit in dit wetsvoorstel op te
nemen wordt expliciet gemaakt dat de uitgangspunten van dat artikel ook
van toepassing zijn ten aanzien van ambtenaren. De wijzigingsbevoegd-
heid van de werkgever strekt zich niet uit tot reeds opgebouwde aanspra-
ken, maar ziet alleen op nog op te bouwen aanspraken.

In dit wetsvoorstel wordt voorts expliciet geregeld dat eenmaal opge-
bouwde aanspraken, zowel bij uitkerings- en kapitaalovereenkomsten, als
bij premieovereenkomsten, niet kunnen worden aangetast door wijziging
van een (collectieve of individuele) pensioenovereenkomst (artikel 19).
Ook in het geval de pensioenovereenkomst niet wordt gewijzigd, maar
sprake is van een verlaging van het inkomen, bijvoorbeeld als gevolg van
demotie (in dezelfde of een andere functie tegen een lager salaris gaan
werken op het einde van de loopbaan), of als gevolg van een verlaging
van het aantal uren dat wordt gewerkt, kan dit niet leiden tot aantasting
van al opgebouwde aanspraken (artikel 17). Met name bij eindloonrege-
lingen is dit relevant. Onverkorte toepassing van de eindloonsystematiek
zou er bij het inleveren van salaris en het minder gaan werken, toe leiden
dat aanspraken uit het verleden verlaagd worden. Immers, het eindloon
daalt door deze wijzigingen. Het hier geintroduceerde gebod wordt ook
wel een knipbepaling genoemd.

Echter ook bij kapitaalovereenkomsten en premieovereenkomsten mogen
reeds opgebouwde aanspraken niet worden aangetast. Bij kapitaalovereen-
komsten houdt deze regel in dat de aanspraak op het tot dan opgebouwde
deel van het kapitaal behouden blijft. Bij premieovereenkomsten houdt dit
in dat het op basis van de beschikbaar gestelde premies en de daarop
verkregen rendementen ontstane kapitaal, op het moment van wijziging
van de regeling, niet in omvang mag worden gewijzigd vanwege het
enkele feit dat de overeenkomst wordt gewijzigd. Het kapitaal kan, afhan-
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kelijk van de wijze waarop behoud van aanspraken door partijen ingevuld
wordt (zie paragraaf 7.2.1) op een later moment nog wel in omvang terug-
lopen als de beleggingen negatief renderen. Dat is echter inherent aan de
gekozen systematiek van behoud aanspraken bij premieovereenkomsten.
Het kapitaal mag echter niet op het moment van wijziging, vanwege de
wijziging zélf, verminderd worden.

De door de regering gekozen benadering is in lijn met het door de SER in
1999 uitgebrachte advies Bevordering arbeidsdeelname ouderen uit (SER,
99/17) waarin een dergelijke knipbepaling ten aanzien van demotie wordt
aanbevolen. Overigens zal het materiéle effect beperkt zijn: uit cijfers van
DNB blijkt dat op 1 januari 1990 al voor 90% van de deelnemers met een
eindloonregeling een dergelijke knipbepaling gold. Tevens geldt dat de
meeste eindloonregelingen de afgelopen jaren zijn omgezet in middel-
loonregelingen.

Het voorschrift dat reeds opgebouwde aanspraken op pensioen niet
kunnen worden verminderd impliceert dat in de pensioenovereenkomst
geen beding mag worden opgenomen op grond waarvan één van de
beide partijen de vrijheid krijgt om al opgebouwde aanspraken te
wijzigen. Het gebod tot behoud van aanspraken laat onverlet dat een
pensioenfonds in geval van nood pensioenaanspraken en -rechten mag
korten. Dat is echter een recht van het pensioenfonds als uitvoerder.
Tevens kan wijziging plaatsvinden bij interne waardeoverdracht (in dat
laatste geval moet overigens wel actuarieel gelijkwaardigheid gewaar-
borgd worden).

Het verbod op het aantasten van reeds opgebouwde aanspraken heeft
uitsluitend betrekking op de nominale aanspraken op pensioen, niet op
voorwaardelijke toeslagen op het pensioen die feitelijk nog niet zijn toege-
kend. Het wetsvoorstel verbiedt werkgever en werknemer derhalve niet
om een eenmaal overeengekomen voorwaardelijke toeslagregeling later
te wijzigen, door bijvoorbeeld het ambitieniveau van de toeslag te
verlagen. Een dergelijke wijziging van de voorwaardelijke toeslagregeling
kan ook betrekking hebben op de nog te verlenen toeslagen aan reeds
gepensioneerden en aan gewezen deelnemers.

3.3.8 Bescherming van aanspraken bij ontslag

In lijn met de bepalingen rond behoud van aanspraken bij wijziging van
omstandigheden of van de pensioenovereenkomst wordt in dit wetsvoor-
stel bepaald dat bij ontslag opgebouwde aanspraken behouden blijven.
De basis van de waarborging is dat een werknemer moet kunnen rekenen
op het pensioen dat is overeengekomen. Om te voorkomen dat dit verbod
omzeild wordt door in vroege jaren met een lage opbouw en in latere
jaren met een hoge opbouw te werken, is in aanvulling hierop het voor-
schrift gehandhaafd dat ook de opbouw ten minste evenredig in de tijd
moet zijn.

3.4 Bepalingen van procedurele aard: informatieverplichting
werkgever

De regering vindt het van groot belang dat deelnemers goed geinfor-
meerd worden over verschillende aspecten van de uitvoering van de
pensioenovereenkomst. Aanvullend pensioen is een arbeidsvoorwaarde
die pas na verloop van tijd genoten wordt. Hierdoor ontstaat het gevaar
dat werknemers zich pas op of vlak voor hun pensioendatum realiseren
welke aanspraken zijn opgebouwd. Voor het nemen van eventuele aanvul-
lende maatregelen in het kader van een financiéle planning van de werk-
nemer is het dan te laat.
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1 CPB, Solidariteit, keuzevrijheid en transpa-
rantie, Den Haag, 2000, het Verslag van werk-
zaamheden van de Ombudsman Pensioenen
van 1997/1998 en 1999/2000, NIPO, Werk-
nemers meer behoefte aan duidelijke infor-
matie over pensioen, 4 juni 2002.

2 Stichting van de Arbeid, Moderne en betaal-
bare pensioenen voor iedereen, 17 mei 2001.

Uit verschillende onderzoeken’ blijkt dat deelnemers de voorlichting over
hun pensioenen nog steeds voor verbetering vatbaar vinden. Ook de EU
hecht in toenemende mate belang aan informatieverstrekking door
pensioenuitvoerders. De Richtlijn betreffende de bescherming van de
rechten op aanvullend pensioen van werknemers en zelfstandigen die zich
binnen de Gemeenschap verplaatsen verplicht pensioenuitvoerders deel-
nemers en gewezen deelnemers die naar een andere lidstaat gaan infor-
matie te geven over hun opgebouwde rechten en de mogelijkheden die de
regeling biedt. Deze richtlijn is geimplementeerd bij wet van 21 juni 2001
tot Wijziging van de Pensioen- en spaarfondsenwet en enige andere
wetten ter uitvoering van richtlijn 98/49/EG van de Europese Unie (Stb.
2001, 314). De Richtlijn betreffende de werkzaamheden van instellingen
voor bedrijfspensioenvoorzieningen bevat ook een aantal voorschriften
omtrent voorlichting (zie Kamerstukken Il, 2004/05 30 104 nr. A herdruk).
De gedachte dat de informatieverstrekking aan deelnemers verbeterd
moet worden wordt door de SER in haar advies onderschreven. De SER
wijst het voorstel van het kabinet in de adviesaanvraag voor uitwerking
van de bestaande voorlichtingsvoorschriften evenwel af als niet wenselijk
en noodzakelijk. De raad is van mening dat een goede informatievoor-
ziening de primaire verantwoordelijkheid is van de pensioenuitvoerders
en roept fondsen en verzekeraars en hun koepelorganisaties op tot zelfre-
gulering. Dat moet leiden tot begrijpelijke, toegankelijke en voldoende
informatie voor alle belanghebbenden. Deze informatie moet op maat
gegeven kunnen worden. Mede omdat informatievoorziening kosten met
zich meebrengt vindt de raad het van belang dat per pensioenuitvoerder
een afweging kan worden gemaakt. De SER verwijst in dit kader naar de
aanbeveling van de Stichting van de Arbeid de kwaliteit en de transpa-
rantie bij de uitvoeringspraktijk te vergroten®. De koepelorganisaties
zouden het voorlichtingsbeleid periodiek moeten monitoren.

De regering is verheugd te constateren dat de SER de mening deelt dat
voorlichting van pensioenuitvoerders aan deelnemers verbeterd moet
worden. Over de verdeling van verantwoordelijkheid voor een goede
voorlichting en de wenselijkheid van het aanscherpen van wettelijke
voorlichtingsvoorschriften verschilt de regering evenwel met de SER van
mening. De SER vindt voorlichting primair een taak van pensioen-
uitvoerders. De regering is het hier in grote mate mee eens, maar vindt
dat de overheid vanuit haar rol als hoeder van het algemeen belang, een
medeverantwoordelijkheid in deze heeft. Deelnemers dienen recht te
hebben op een minimumniveau aan voorlichting. De regering acht het
aanscherpen van de voorlichtingsvoorschriften over de basispensioen-
regeling, een vrijwillige pensioenregeling en toeslagverlening gerecht-
vaardigd. Deze aanscherping zal zijn beslag krijgen in een algemene maat-
regel van bestuur.

De regering zou het toejuichen dat sociale partners zelf trachten zoveel
mogelijk uniformiteit in de voorlichting tot stand te brengen. Vergelijk-
baarheid van pensioenregelingen van verschillende werkgevers speelt
onder andere een rol bij het vergelijken van arbeidsvoorwaarden bij baan-
wisselingen en bij de keuze al dan niet waarde over te dragen bij verande-
ring van werkgever. Het initiatief van de sociale partners in het SER-advies
om samen met de pensioenkoepels de voorlichting te verbeteren en te
gaan monitoren kan dan ook positief worden ontvangen.

Wie informeert de deelnemers?

Voordat nader ingegaan wordt op de wijze waarop de voorlichting vorm
moet worden gegeven, is de vraag van belang wie verantwoordelijk is
voor de voorlichting aan de deelnemers, de werkgever of de pensioen-
uitvoerder? Daarbij wordt onderscheid gemaakt tussen informatiever-

Tweede Kamer, vergaderjaar 2005-2006, 30 413, nr. 3 40


MP
Markering


strekking over de inhoud van de pensioenregeling en informatieverstrek-
king over de uitvoering van de regeling.

Een werkgever komt met een werknemer arbeidsvoorwaarden overeen in
het kader van een arbeidsovereenkomst, en bevestigt deze schriftelijk op
grond van artikel 7:655 BW, en artikel 6 van dit wetsvoorstel binnen een
maand nadat de werkzaamheden zijn begonnen (zie paragraaf 3.2.3). De
regering is van oordeel dat de werkgever verantwoordelijk is voor infor-
matieverstrekking over de arbeidsvoorwaarden aan de werknemer, waar-
onder informatieverstrekking over de inhoud van de pensioenregeling. Op
grond van dit wetsvoorstel heeft de werknemer, binnen drie maanden
nadat hij op grond van de pensioenovereenkomst daadwerkelijk pensioen-
aanspraken gaat verwerven recht op een «startbrief», waarin alle voor
hem relevante informatie over zijn pensioenregeling is vervat. Om
verschillende redenen heeft de regering ervoor gekozen dat de werkgever
niet de verantwoordelijkheid krijgt deze initiéle informatie zelf aan de
werknemer te verstrekken, maar er wel zorg voor dient te dragen dat de
pensioenuitvoerder deze informatie aan de deelnemer verstrekt.

In de eerste plaats mag verondersteld worden dat in de meeste gevallen
de pensioenuitvoerder, gegeven zijn specifieke deskundigheid, beter in
staat is de betreffende informatie te verstrekken dan de werkgever. In de
tweede plaats wordt, indien het de pensioenuitvoerder is die de infor-
matie over de pensioenregeling verstrekt, voorkomen dat de werknemer
van zijn werkgever andersluidende informatie krijgt dan van zijn pensioen-
uitvoerder. In de derde plaats is het houden van toezicht op deze initiéle
informatieverstrekking alleen (goed) mogelijk, indien die informatie van
de pensioenuitvoerder afkomstig is. In de vierde plaats waarborgt deze
regeling dat werkgever en pensioenuitvoerder gehouden zijn om slui-
tende afspraken te maken over een snelle aanmelding van nieuwe werk-
nemers bij de pensioenuitvoerder. De concrete afspraken daaromtrent
kunnen een plaats krijgen in de uitvoeringsovereenkomst.

Door in dit wetsvoorstel te bepalen dat de werkgever er zorg voor draagt
dat de pensioenuitvoerder de betreffende informatie aan de werknemer
verstrekt, is in feite een gedeelde verantwoordelijkheid gecreéerd voor
werkgever en pensioenuitvoerder. Beiden kunnen er door de werknemer
op worden aangesproken indien de werknemer de startbrief niet binnen
de gestelde termijn ontvangt. Indien de pensioenuitvoerder namelijk ten
aanzien van een nieuwe werknemer in gebreke blijft met het verzenden
van de startbrief, kan de werkgever niet volstaan met een verwijzing naar
de afspraken die hij met de pensioenuitvoerder heeft gemaakt, maar dient
hij, indien de werknemer hem daarop aanspreekt, daadwerkelijk actie te
ondernemen om de pensioenuitvoerder alsnog de startbrief te laten
zenden. Met deze constructie van gedeelde verantwoordelijkheid van
pensioenuitvoerder en werkgever wordt gewaarborgd dat de werknemer
niet zelf hoeft uit te zoeken of de oorzaak van het niet ontvangen van de
startbrief bij de werkgever moet worden gezocht — hetgeen het geval kan
zijn indien de werkgever verzaakt heeft de werknemer aan te melden bij
de pensioenuitvoerder — dan wel bij de pensioenuitvoerder.

De informatieverstrekking over de ontwikkeling van de aanspraken ziet de
regering daarentegen primair als een taak van de pensioenuitvoerder. Hier
zal in hoofdstuk 7 op worden ingegaan.

Initiéle informatie: de startbrief

In paragraaf 3.2.3 is beschreven dat in dit wetsvoorstel de informatiever-
strekking rond het al dan niet doen van een aanbod tot het sluiten van een
pensioenovereenkomst aangescherpt wordt. In deze paragraaf komt aan
de orde dat als een pensioenovereenkomst is gesloten, de werkgever er
vervolgens voor dient te zorgen dat de werknemer door de pensioen-
uitvoerder volledig geinformeerd wordt over de inhoud van die pensioen-
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overeenkomst. De werknemer moet in heldere en begrijpelijke bewoor-
dingen worden geinformeerd over zijn rechten en plichten, en over de
risico’s die voor zijn rekening komen. De elementen waarover ten minste
voorlichting gegeven moet worden zullen in een algemene maatregel van
bestuur worden genoemd.

Naast het geven van een omschrijving van de wijze waarop pensioen
verworven wordt, dienen in de startbrief ook eventuele keuzemogelijk-
heden in de pensioenregeling aan de orde te komen. Het gaat zowel om
de eventuele mogelijkheid onderdelen van de regeling tegen elkaar uit te
ruilen, als om de eventuele mogelijkheid als werknemer aan een vrijwil-
lige pensioenregeling deel te nemen. Ook moet een nieuwe deelnemer
gewezen worden op het wettelijke recht op waardeoverdracht.

Uit de startbrief moet expliciet blijken of het om een uitkeringsovereen-
komst, een kapitaalovereenkomst, of een premieovereenkomst gaat. Van
belang hierbij is dat premieovereenkomsten of kapitaalovereenkomsten
niet gepresenteerd mogen worden als uitkeringsovereenkomsten door te
melden dat gestreefd wordt naar een bepaald eindniveau. De deelnemer
moet duidelijk worden geinformeerd over de kern van de regeling en de
eventuele voor zijn rekening komende risico’s. In dat kader is eveneens
van belang dat de werknemer in de startbrief geinformeerd wordt over het
toeslagbeleid. Daarbij gaat het om de volgende aspecten. Kent de
pensioenregeling een toeslagverlening? Zo ja, wat is het ambitieniveau
van de toeslagverlening, en onder welke voorwaarden vindt toeslag-
verlening plaats. Voorts dient in de startbrief aangegeven te worden welke
verwachtingen de pensioenuitvoerder heeft omtrent toekomstige toeslag-
verlening. Deze informatie komt overigens ook telkenmale terug in de
jaaropgave (zie paragraaf 7.6.3).

Aangezien de informatie in heldere en begrijpelijke bewoordingen moet
zijn vervat, kan de pensioenuitvoerder niet volstaan met verzending van
een pensioenreglement. Bij algemene maatregel van bestuur zal worden
geregeld dat de informatieverstrekking bovendien schriftelijk, dat wil
zeggen op papier, plaatsvindt. Het gaat immers om informatie die na
verloop van vele jaren nog van belang is en om die reden gemakkelijk
bewaard moet kunnen worden.

Nieuwe werknemers waarmee wel een pensioenovereenkomst is geslo-
ten, maar die (nog) niet aan de voorwaarden van de regeling voldoen (als
gevolg van wachttijden, toetredingsleeftijden, of omdat ze een inkomen
hebben dat lager is dan de franchise) moeten door de werkgever geinfor-
meerd worden over het feit dat zij wel een pensioenovereenkomst
hebben, maar nog geen pensioen opbouwen. Het moet deze deelnemers
duidelijk zijn als gevolg van welke voorwaarden dat het geval is, en
wanneer verwacht kan worden dat zij wel aan deze voorwaarden voldoen.
Tevens dient — voor zover relevant — te worden aangegeven welke jaren
tellen als pensioenjaren.

Naast informatie in heldere en begrijpelijke bewoordingen krijgen werkne-
mers op grond van dit wetsvoorstel de mogelijkheid kosteloos het
pensioenreglement van de pensioenuitvoerder op te vragen. Werknemers
dienen gemakkelijk inzicht te kunnen krijgen in het pensioenreglement om
exact te kunnen bepalen wat hun rechten en plichten zijn om goed te
kunnen bezien, eventueel met behulp van een deskundige, of een indivi-
duele aanvulling noodzakelijk is. De pensioenuitvoerder dient de werk-
nemer in de startbrief te wijzen op het recht het pensioenreglement op te
vragen.
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In geval van een bedrijfstakpensioenregeling waarin de mogelijkheid is
gecreéerd voor individuele werkgevers om aan werknemers een excedent-
regeling aan te bieden, dient het bedrijfstakpensioenfonds de werknemers
in de startbrief ook over deze excedentregeling te informeren, tenminste
voorzover daarover in de pensioenovereenkomst afspraken zijn gemaakt.
Op grond van een algemene maatregel van bestuur kan geregeld worden
aan welke minimale eisen de startbrief moet voldoen.

Premieovereenkomsten

Bij premieovereenkomsten is vooraf onduidelijk wat er zal zijn opge-

bouwd aan aanspraken op pensioendatum. Desalniettemin geldt de eis,

dat de werknemer in de startbrief wordt geinformeerd over de wijze
waarop de pensioenaanspraken worden vastgesteld, ook voor premie-
overeenkomsten. Daartoe dient in de startbrief aangegeven te worden hoe
het verloop in de tijd van de beschikbaar te stellen premies is. Het voor-
schrift voor evenredige opbouw in de tijd geldt niet voor premieovereen-
komsten. Voor een werknemer is het evenwel van belang te weten of de
beschikbaar te stellen premie gelijk blijft, stijgt in de loop der tijd, of even-
tueel een ander verloop heeft.

Daarnaast moet uit de startbrief blijken welk deel van de premie bedoeld

is voor opbouw van pensioenaanspraken en welk deel gebruikt wordt

voor kosten van de uitvoering. Een werknemer moet weten welk deel van
de premie leidt tot aanspraken, waarbij tevens van belang is of die
aanspraken op kapitaaldekking of op risicobasis worden gefinancierd. De
regering wil daarom dat bij de informatieverstrekking over een premie-
overeenkomst de volgende driedeling gemaakt wordt.

1. Het deel van de premie dat beschikbaar is gesteld voor ouderdoms-
pensioen en eventueel voor het kapitaalgedekte nabestaanden-
pensioen.

2. Het deel van de premie, voor zover aan de orde, dat bestemd is voor
risicogefinancierde pensioenen. Arbeidsongeschiktheidspensioen,
maar in toenemende mate ook het nabestaandenpensioen, is op risico-
basis gefinancierd. Men bouwt hierbij dus geen premievrije aanspra-
ken op, maar dit deel van de premie wordt wel gebruikt ten behoeve
van pensioenen.

3. Het deel van de beschikbaar gestelde premie dat bedoeld is voor het
financieren van de uitvoering van de regeling (beleggingskosten,
provisie, administratieve kosten). Dit leidt natuurlijk niet tot aanspra-
ken.

Deze aanpak leidt niet alleen tot duidelijkheid voor de deelnemer, maar

leidt er ook toe dat er geen discussie kan ontstaan over de vraag welk deel

van de premie leidt tot aanspraken.

Ook dient de startbrief in het geval van premieovereenkomsten een indi-
catie te geven van het te bereiken kapitaal als de deelnemer aan de rege-
ling blijft deelnemen tot aan pensioendatum. Daarbij moet uitgegaan
worden van de veronderstelling dat het salaris hetzelfde blijft als het
aanvangsalaris en moet uitgegaan worden van het toekomstige verloop
van de beschikbaar te stellen premies. Om de deelnemer duidelijk te
maken dat een premieovereenkomst risico’s voor hem kan opleveren,
moet daarbij gebruik gemaakt worden van de drie scenario’s die ontwik-
keld zijn in het kader van de financiéle bijsluiter (paragraaf 7.6.6 gaat hier
verder op in het licht van de vrijwillige pensioenregelingen met beleg-
gingsrisico voor de deelnemer). Door het voorschrijven van de scenario’s
wordt voorkomen dat een deelnemer te gunstige prognoses voorgelegd
krijgt. Voornoemde verplichte elementen in de startbrief zullen in een
algemene maatregel van bestuur worden geregeld.
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HOOFDSTUK 4 ONDERBRENGING BlJ PENSIOENUITVOERDER
4.1 Inleiding

Uitgangspunt van dit wetsvoorstel is de pensioenovereenkomst die een
werkgever met zijn werknemer(s) sluit. Bij de totstandkoming van de
pensioenovereenkomst spreken werkgever en werknemer(s) ook over de
uitvoering van de pensioenovereenkomst. Daarbij komt onder andere aan
de orde welke pensioenuitvoerder de pensioenovereenkomst zal uitvoe-
ren, welke afspraken met de pensioenuitvoerder worden gemaakt, etc.

De werkgever is vervolgens verplicht om de uitvoering van de pensioen-
overeenkomst onder te brengen bij een pensioenuitvoerder. Dit wordt de
onderbrengingsplicht genoemd. Door de onderbrengingsplicht ontstaan
er, naast de rechtsverhouding tussen de werknemer en de werkgever, nog
twee rechtsverhoudingen: die tussen de werkgever en de pensioen-
uitvoerder en die tussen de werknemer en de pensioenuitvoerder. Dit
hoofdstuk gaat over de rechtsverhouding tussen de werkgever en de
pensioenuitvoerder.

De regering vindt het belangrijk dat de afspraken tussen werkgever en
pensioenuitvoerder over de uitvoering van de pensioenovereenkomst
transparant zijn. Alleen op die manier wordt voldoende duidelijk wie waar-
voor verantwoordelijk is. In beginsel zijn werkgever en pensioenuitvoer-
der vrij om te bepalen wat de inhoud van die afspraken is. Wel zijn werk-
gever en pensioenuitvoerder bij het maken van die afspraken gebonden
aan een aantal wettelijke voorschriften. Die wettelijke voorschriften zijn in
de eerste plaats nodig om de bescherming van de pensioenen van werk-
nemers te realiseren en in de tweede plaats om duidelijkheid en transpa-
rantie te creéren over de relatie tussen werkgever en pensioenuitvoerder.

Paragraaf 4.2 gaat nader in op de onderbrengingsplicht. Paragraaf 4.3
beschrijft de afschaffing van de mogelijkheid tot het afsluiten van
verzekeringsovereenkomsten waarbij de werknemer verzekeringnemer is
(C-polissen). Paragraaf 4.4 gaat over de verantwoordelijkheidsverdeling
tussen de werkgever en de pensioenuitvoerder en de uitvoeringsovereen-
komst. Paragraaf 4.5 behandelt de zeggenschap van werkgevers. Para-
graaf 4.6 beschrijft de wettelijke voorschriften die betrekking hebben op
de inhoud van de uitvoeringsovereenkomst. Paragraaf 4.7 gaat over de
eisen waaraan de afspraken over de premiebetaling door de werkgever
moeten voldoen. Paragraaf 4.8 gaat nader in op vrijwillige pensioenrege-
lingen en vrijwillige voortzetting van pensioenregelingen.

4.2 Onderbrengingsplicht

Doel van de onderbrengingsplicht is de voor pensioen bestemde gelden
af te scheiden van het vermogen van de werkgever. Op die manier wordt
gewaarborgd dat deze gelden door de werkgever niet voor andere doel-
einden dan pensioen kunnen worden aangewend en dat de voor pensioen
bestemde gelden niet verloren gaan bijvoorbeeld in geval van faillisse-
ment van de werkgever.

De werkgever is in principe vrij om te kiezen of hij de pensioenovereen-
komst onderbrengt bij een ondernemingspensioenfonds, een bedrijfstak-
pensioenfonds of een verzekeraar. Alleen als er door sociale partners al
afspraken zijn gemaakt over de pensioenuitvoerder, heeft de werkgever
geen keuzevrijheid ten aanzien van de pensioenuitvoerder. Dit is bijvoor-
beeld het geval bij bedrijfstakpensioenfondsen. Hier komen sociale part-
ners, de CAO-partijen, de inhoud van de pensioenregeling en de uitvoe-
ring daarvan door een bedrijfstakpensioenfonds overeen. De collectief
overeengekomen pensioenregeling vormt de basis voor de pensioen-
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overeenkomst van de werkgevers en de werknemers in de betreffende
bedrijfstak. De werkgevers dienen hun pensioenovereenkomsten vervol-
gens onder te brengen bij het betreffende bedrijfstakpensioenfonds.
Alleen als het bedrijfstakpensioenfonds de werkgever vrijstelling verleent,
heeft de werkgever de mogelijkheid de pensioenovereenkomst bij een
andere pensioenuitvoerder onder te brengen. De verlening van vrijstel-
lingen van verplichtgestelde bedrijfstakpensioenfondsen is alleen onder
bepaalde voorwaarden mogelijk (zie Vrijstellingsbesluit Wet Bpf 2000,
zoals laatstelijk gewijzigd bij besluit van 22 juli 2004, Stb. 2004, 397).

Een werkgever kan de pensioenovereenkomst ook onderbrengen bij een
buiten Nederland gevestigde pensioeninstelling.

Richtlijn nr. 2003/41/EG van het Europese Parlement en de Raad betref-
fende de werkzaamheden van en het toezicht op instellingen voor bedrijfs-
pensioenvoorziening van 3 juni 2003 (PbEG L235), verplicht de lidstaten
van de Europese Unie om werkgevers uiterlijk 23 september 2005 toe te
staan om de pensioenovereenkomst onder te brengen bij een pensioen-
instelling in een andere lidstaat en om werkgevers uit een andere lidstaat
in staat te stellen om een pensioenovereenkomst onder te brengen bij een
Nederlandse pensioenuitvoerder. Deze richtlijn heeft geen gevolgen voor
de onderbrengingsplicht. De richtlijn heeft wel gevolgen voor het toezicht
op (buitenlandse) pensioeninstellingen (zie hoofdstuk 8).

Er is geen sprake van nieuw beleid in dit wetsvoorstel als het gaat om de
onderbrengingsplicht. Op grond van de PSW is de werkgever al verplicht
om de uitvoering van de pensioentoezegging onder te brengen bij een
externe pensioenuitvoerder. Wel veranderen de uitzonderingen op de
onderbrengingsplicht. Uitgangspunt is dat de onderbrengingsplicht geldt
voor alle pensioenovereenkomsten tussen een werkgever en een werk-
nemer. Er is op basis van dit wetsvoorstel slechts één uitzondering moge-
lijk ten aanzien van de onderbrengingsplicht (zie paragraaf 4.2.1). De
overige uitzonderingen die de PSW kent, vervallen (zie paragraaf 4.2.2) of
betreffen pensioenovereenkomsten die door de personele en territoriale
werkingssfeer van dit wetsvoorstel buiten dit wetsvoorstel vallen (zie
paragraaf 4.2.3).

4.2.1 Uitzondering op de onderbrengingsplicht

Dit wetsvoorstel handhaaft één van de op grond van de PSW bestaande
uitzonderingen op de onderbrengingsplicht. Het gaat om de pensioen-
overeenkomst met werknemers die in dienst zijn van pensioenfondsen en
verzekeraars.

De uitzondering voor werknemers in dienst van pensioenfondsen en
verzekeraars wordt gehandhaafd omdat de regering het niet zinvol acht
om pensioenuitvoerders te verplichten de pensioenovereenkomst met
hun eigen werknemers bij een andere pensioenuitvoerder onder te
brengen. Pensioenuitvoerders mogen — in hun hoedanigheid als werk-
gever — de pensioenovereenkomst met hun eigen werknemers zelf
uitvoeren. De overige bepalingen van dit wetsvoorstel zijn overigens wel
gewoon van toepassing op deze pensioenovereenkomsten. Omdat een
pensioenuitvoerder geen uitvoeringsovereenkomst met zichzelf kan
sluiten maar het wel wenselijk is dat er duidelijkheid bestaat over de in
een uitvoeringsovereenkomst geregelde onderwerpen, is op grond van dit
wetsvoorstel een uitvoeringsreglement vereist. De uitzondering op de
onderbrengingsplicht voor pensioenuitvoerders in hun hoedanigheid van
werkgever wordt in dit wetsvoorstel opgenomen en niet langer door
middel van een ontheffing geregeld.
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4.2.2 Vervallen uitzonderingen

Naast de in de vorige paragraaf genoemde uitzondering ten aanzien van

de onderbrengingsplicht, kent de PSW twee uitzonderingen op de onder-

brengingsplicht die in dit wetsvoorstel komen te vervallen. Het betreft:

e de pensioentoezegging aan werknemers die op het moment van
indiensttreding 51 jaar of ouder zijn;

e de pensioentoezegging die bij of na de opzegging van het dienstver-
band gedaan wordt en die een pensioenuitkering omvat die meteen na
het eindigen van de dienstbetrekking ingaat.

Pensioentoezegging werknemers van 51 jaar en ouder

De uitzondering op de onderbrengingsplicht in de PSW voor de pensioen-
toezegging aan werknemers die op het moment van indiensttreding 51
jaar en ouder zijn, is gecreéerd vanuit de gedachte dat pensioen voor
oudere werknemers alleen tegen een zeer hoge premie te verzekeren is.
Om te voorkomen dat deze hoge kosten voor werkgevers een belemme-
ring zouden vormen om aan de betreffende oudere werknemers een
pensioentoezegging te doen, is hierin tot 1994 door middel van een
ontheffingsmogelijkheid voorzien. Deze ontheffingsmogelijkheid houdt in
dat de werkgever de pensioentoezegging aan deze oudere werknemers in
eigen beheer mag uitvoeren. Vanaf 1994 is deze ontheffingsmogelijkheid
expliciet in de PSW opgenomen en uitgewerkt in een ministeriéle rege-
ling.

Deze uitzondering past niet bij de algemene waarborgfunctie van dit wets-
voorstel. Het pensioen van werknemers van 51 jaar en ouder moet in
dezelfde mate en op dezelfde manier gewaarborgd worden als het
pensioen van werknemers jonger dan 51 jaar. Daarbij past niet dat werk-
nemers van 51 jaar en ouder het risico lopen dat de voor pensioen
bestemde gelden in geval van een faillissement van de werkgever
verloren gaan omdat hun pensioen door de werkgever in eigen beheer
wordt uitgevoerd, terwijl hun jongere collega’s dat risico niet lopen omdat
hun pensioen bij een externe pensioenuitvoerder is ondergebracht.

Pensioentoezegging bij of na opzegging van het dienstverband
betreffende een onmiddellijk ingaand pensioen

Uit de wetsgeschiedenis van deze uitzondering blijkt dat de wetgever bij
de totstandkoming van de PSW voor «dergelijke vrijgevigheden» van de
werkgever geen dwingende voorschriften wenselijk achtte. Het ging
daarbij met name om situaties waarin de werkgever zich voor de beéindi-
ging van het dienstverband en de pensionering niet tot een pensioen-
toezegging heeft willen verbinden en pas na het de beéindiging van het
dienstverband een pensioenverplichting op zich neemt.

Ook deze uitzondering past niet bij de algemene waarborgfunctie van dit
wetsvoorstel. Die wordt onder andere vorm gegeven door de werkgever
te verplichten de uitvoering van de pensioenovereenkomst bij een externe
pensioenuitvoerder onder te brengen. Op welk moment tijdens het dienst-
verband de pensioenovereenkomst tot stand komt is daarbij niet relevant.
De algemene waarborgfunctie van dit wetsvoorstel betekent dat werkne-
mers die met hun werkgever een pensioenovereenkomst sluiten bij of
nadat ze hun dienstverband hebben opgezegd — maar nog wel tijdens het
dienstverband - dezelfde bescherming krijgen als werknemers die op een
eerder moment tijdens het dienstverband een pensioenovereenkomst
sluiten met hun werkgever. Daarbij past niet dat werknemers die bij of na
opzegging een pensioenovereenkomst sluiten het risico lopen dat de voor
pensioen bestemde gelden in geval van een faillissement van de werk-
gever verloren gaan omdat hun pensioen door de werkgever in eigen
beheer wordt uitgevoerd, terwijl hun collega’s die op een eerder moment
een pensioenovereenkomst hebben gesloten dat risico niet lopen omdat
hun pensioen bij een externe pensioenuitvoerder is ondergebracht.
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Nadat een dienstverband daadwerkelijk beéindigd is, kan geen pensioen-
overeenkomst meer tot stand komen. Dit vloeit voort uit de definities van
de begrippen pensioenovereenkomst en pensioen. Dit betekent dat indien
een werkgever na beéindiging van het dienstverband bijvoorbeeld een
oudedagsuitkering, of een aanvulling op de pensioenuitkering toezegt, de
Pensioenwet (en dus ook de onderbrengingsplicht) op een dergelijke
toezegging niet van toepassing is.

4.2.3 Vervallen uitzonderingen in verband met wijziging
werkingssfeer

Naast de in paragraaf 4.2.1 en 4.2.2 genoemde uitzonderingen kent de

PSW nog twee uitzonderingen op de onderbrengingsplicht. Het betreft:

¢ De pensioentoezegging aan de directeur-grootaandeelhouder;

e De pensioentoezegging aan werknemers die buiten Nederland werk-
zaam zijn.

Deze uitzonderingen keren niet terug in dit wetsvoorstel. Dit betekent
evenwel niet dat er sprake is van een materiéle wijziging ten opzichte van
de PSW. Vanwege het feit dat de personele en territoriale werkingssfeer
van dit wetsvoorstel afwijkt van de personele en territoriale werkingssfeer
van de PSW, vallen deze twee categorieén werknemers namelijk buiten de
werkingssfeer van dit wetsvoorstel waardoor er niet langer sprake kan zijn
van een onderbrengingsplicht (zie paragraaf 2.3 en 2.4).

4.3 C-polis

Op grond van dit wetsvoorstel is het niet langer mogelijk om de werk-
nemer als verzekeringnemer te laten optreden bij de onderbrenging van
de pensioenovereenkomst bij een verzekeraar. De regering is van mening
dat de betrokkenheid van de werkgever bij de onderbrenging van de
pensioenovereenkomst essentieel is. Op grond van dit wetsvoorstel is de
werkgever dan ook de enige die een pensioenovereenkomst kan onder-
brengen bij een pensioenuitvoerder: de werkgever is verzekeringnemer.
Dit geldt voor basispensioenregelingen én vrijwillige pensioenregelingen.

Artikel 2, vierde lid, onderdeel ¢, van de PSW bepaalt dat een werkgever
die aan zijn werknemers een pensioentoezegging doet, de uitvoering van
deze pensioentoezegging kan onderbrengen bij een verzekeraar door zijn
werknemers in de gelegenheid te stellen om zelf een overeenkomst met
de verzekeraar te sluiten (de zogenoemde C-polis). In geval van een
C-polis is de werknemer verzekeringnemer. Aangezien een pensioen-
overeenkomst voortkomt uit een aanbod van de werkgever aan zijn werk-
nemer(s), ligt het in de ogen van de regering voor de hand dat het ook die
werkgever is die verantwoordelijk is voor de onderbrenging van de
uitvoering van de pensioenovereenkomst bij een pensioenuitvoerder.
Alleen op die manier kan de werkgever zijn verantwoordelijkheden op
grond van dit wetsvoorstel naar de mening van de regering voldoende
waarmaken.

De regering vindt het bovendien van belang dat er een einde komt aan de
begripsverwarring die ontstaat doordat de begrippen C-polis (regeling in
de tweede pijler) en lijfrente (regeling in de derde pijler) in de praktijk
soms door elkaar worden gebruikt. Tweede- en derdepijlerregelingen
moeten duidelijk van elkaar te onderscheiden zijn, omdat het om funda-
menteel verschillende vormen van oudedagsvoorziening gaat met
verschillende wettelijke verplichtingen. Tweedepijlerregelingen zijn gerela-
teerd aan de arbeidsverhouding tussen werkgever en werknemer. Derde-
pijlerregelingen zijn niet gerelateerd aan de arbeidsverhouding, maar zijn
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los van een arbeidsverhouding, in de privé-sfeer, gesloten verzekeringen
voor een oudedagsvoorziening.

Bovendien heeft de C-polis in de ogen van de regering zijn toegevoegde

waarde inmiddels verloren:

* Inde loop van de jaren zijn de bestaande materiéle verschillen tussen
B-polissen (werkgever is verzekeringnemer) en C-polissen (werknemer
is verzekeringnemer), waarvan het bestaan van een afkoopmogelijk-
heid de meest in het oog springende was, komen te vervallen.

e C-polissen leveren voor werknemers niet meer flexibiliteit op dan een
B-polis:

a. C-polissen zijn in de praktijk gedurende het dienstverband namelijk
vaak voorzien van een zogenoemde blokkeringsclausule. Dit houdt
in dat de werknemer ten aanzien van de pensioenverzekeringspolis
alleen kan handelen met toestemming van de werkgever.

b. C-polissen worden vaak door middel van een zogenoemd mantel-
contract ondergebracht bij een verzekeraar. De werkgever sluit in
zo'n geval een overeenkomst met een verzekeraar waarin wordt
afgesproken dat zijn werknemers hun C-polis bij de verzekeraar
onderbrengen. De werkgever draagt collectief de premie af. De
werknemer heeft geen vrije keuze van verzekeraar en kan evenmin
zelf onderhandelen over de polisvoorwaarden.

c. In de praktijk kan de werknemer de polis vaak niet voortzetten bij de
volgende werkgever als de werknemer wisselt van werkgever. De
nieuwe werkgever zal doorgaans immers veelal al een eigen
pensioenregeling met een andere pensioenuitvoerder voor zijn
werknemers hebben en daardoor niet genegen zijn om verplich-
tingen ten aanzien van de C-polis over te nemen. In de praktijk
wordt een C-polis bij einde dienstverband in verband met de over-
stap naar een andere werkgever dan ook premievrij gemaakt en
vindt vaak waardeoverdracht plaats.

e Het voortzetten van een C-polis bij een nieuwe werkgever is door het
recht op waardeoverdracht niet meer nodig. Door gebruik te maken
van het recht op waardeoverdracht kan de werknemer immers even-
eens versnippering van de pensioenopbouw over verschillende
pensioenuitvoerders voorkomen.

De regering heeft op grond van het bovenstaande besloten om de moge-
lijkheid tot het sluiten van C-polissen af te schaffen. Dit heeft als bijko-
mend positief effect dat de bestaande regelgeving vereenvoudigd kan
worden. De ombudsman pensioenen en de ombudsman verzekeringen
ondersteunen het voorstel om de C-polis af te schaffen, omdat daarmee
een einde komt aan de onduidelijkheden die rond deze polis bestaan.
Het afschaffen van de C-polis betekent overigens niet dat werkgevers
geen mantelcontracten meer kunnen afsluiten met een individuele invul-
ling ten aanzien van de pensioenovereenkomst met de afzonderlijke werk-
nemers. Dat kan alleen niet meer in de vorm van een C-polis, maar moet
in de vorm van een verzekering waarbij de werkgever verzekeringnemer
is.

4.4 Verantwoordelijkheidsverdeling tussen werkgever en
pensioenuitvoerder

Door de onderbrengingsplicht ontstaat een driehoeksrelatie tussen werk-
gever, werknemer en pensioenuitvoerder. In de adviesaanvraag aan de
SER heeft het kabinet aangegeven dat het in de praktijk niet altijd even
helder is wie binnen deze driehoeksrelatie welke verantwoordelijkheid
heeft. Het is van belang hierover duidelijkheid te verkrijgen zodat degene
die verantwoordelijk is, ook aangesproken kan worden op het naleven van
die verantwoordelijkheid.
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4.4.1 De uitvoeringsovereenkomst

De werkgever heeft op grond van dit wetsvoorstel de plicht om de uitvoe-
ring van de pensioenovereenkomst volledig, dus inclusief het verzeke-
ringsrisico, onder te brengen bij een pensioenuitvoerder, rekening
houdend met de afspraken die daarover in het (collectieve) arbeidsvoor-
waardenoverleg zijn gemaakt. De werkgever dient er bij die onderbren-
ging op toe te zien dat de afspraken uit de pensioenovereenkomst leiden
tot een daarop aansluitend pensioenreglement. Om ten aanzien van de
uitvoering van de pensioenovereenkomst de door de regering gewenste
duidelijkheid te verkrijgen over de verantwoordelijkheden van werkgever
en pensioenuitvoerder omvat dit wetsvoorstel voor werkgevers en
pensioenuitvoerders de plicht om een uitvoeringsovereenkomst te sluiten.
In de uitvoeringsovereenkomst dienen de werkgever en de pensioen-
uitvoerder afspraken vast te leggen over de uitvoering van de pensioen-
overeenkomst. Paragraaf 4.6 geeft aan over welke inhoudelijke onder-
werpen de pensioenuitvoerder en de werkgever afspraken moeten maken
in de uitvoeringsovereenkomst.

Het voorschrift dat een werkgever en een pensioenuitvoerder verplicht
zijn om een uitvoeringsovereenkomst te sluiten over de uitvoering van de
pensioenovereenkomst betekent niet dat voor iedere individuele pensioen-
overeenkomst een afzonderlijke uitvoeringsovereenkomst gesloten dient
te worden. Een uitvoeringsovereenkomst kan betrekking hebben op het
totaal van de pensioenovereenkomsten die de werkgever met zijn werkne-
mers sluit, ongeacht of het daarbij gaat om pensioenregelingen die
bedoeld zijn voor een groep werknemers of pensioenregelingen die
bedoeld zijn voor één werknemer. Het is aan de pensioenuitvoerder en de
werkgever om te besluiten of met één uitvoeringsover-

eenkomst kan worden volstaan of dat de voorkeur wordt gegeven aan één
uitvoeringsovereenkomst per pensioenregeling.

De uitvoeringsovereenkomst is vereist in de relatie tussen de werkgever
en de pensioenuitvoerder. Op grond van de PSW bestaat er nu al een
voorgeschreven overeenkomst in de relatie tussen werkgever en pensioen-
uitvoerder, namelijk de financieringsovereenkomst als bedoeld in artikel
3a, eerste lid, PSW. De regering wil tussen werkgever en pensioen-
uitvoerder één document voorschrijven. Daarom is er in dit wetsvoorstel
voor gekozen de elementen van de bestaande financieringsovereenkomst
in de uitvoeringsovereenkomst op te nemen.

De uitvoeringsovereenkomst dient alle vereiste onderdelen zoals omschre-
ven in paragraaf 4.6.1 te bevatten. In paragraaf 4.6.2 zijn de onderwerpen
genoemd die eveneens in de uitvoeringsovereenkomst thuishoren, maar
geen verplichte onderdelen zijn.

In geval de pensioenuitvoerder een verzekeraar is kan de verzekerings-
polis dienen als uitvoeringsovereenkomst. Uiteraard dient die polis dan
wel te voldoen aan alle eisen die aan uitvoeringsovereenkomsten worden
gesteld (zie paragraaf 4.6).

In de adviesaanvraag aan de SER is expliciet aandacht besteed aan de
verantwoordelijkheid van werkgevers, pensioenfondsen en verzekeraars.
De SER adviseert om de afspraken tussen werkgever en pensioenuit-
voerder schriftelijk vast te leggen. De hier door de regering gekozen lijn
ten aanzien van het vastleggen van de afspraken tussen werkgever en
pensioenuitvoerder komt overeen met het voorstel van de SER. De rege-
ring heeft er voor gekozen om het document waarin de afspraken tussen
werkgever en pensioenuitvoerder worden vastgelegd uitvoeringsovereen-
komst te noemen. De door de SER voorgestelde term «opdrachtbrief»
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dekt de lading niet voldoende. Bij de uitvoering van de pensioen-
overeenkomst gaat het immers niet alleen om de eenzijdige opdracht die
de werkgever aan de pensioenuitvoerder geeft, maar om wederzijdse
afspraken tussen werkgever en pensioenuitvoerder over de uitvoering van
de pensioenovereenkomst en de verantwoordelijkheidsverdeling daarbij.

Zowel de pensioenuitvoerder als de werkgever hebben hun eigen verant-
woordelijkheid ten aanzien van het naleven van nationale en internatio-
nale wet- en regelgeving. De werkgever mag geen pensioenovereenkomst
met werknemers sluiten die in strijd is met wet- en regelgeving en de
pensioenuitvoerder mag geen pensioenovereenkomsten uitvoeren die in
strijd zijn met wet- en regelgeving. Werkgever en pensioenuitvoerder
mogen ook geen uitvoeringsovereenkomst sluiten die in strijd is met wet-
en regelgeving. Dit betekent ook dat de werkgever en de pensioenuitvoer-
der wetswijzigingen of nieuwe wetgeving die tijdens de duur van de
uitvoeringsovereenkomst hun beslag krijgen, moeten doorvoeren in de
uitvoeringsovereenkomst indien de uitvoeringsovereenkomst in strijd is
met die gewijzigde of nieuwe wetgeving. Nieuwe of gewijzigde wetgeving
op het terrein van de aanvullende pensioenen zal in de praktijk dan ook
leiden tot nieuwe onderhandelingen tussen werkgever en pensioenuitvoer-
der.

Het kan uiteraard voorkomen dat de werkgever en de pensioenuitvoerder
het niet met elkaar eens zijn over een mogelijke strijdigheid met nationale
en internationale regelgeving. Het is dan uiteindelijk aan de rechter om
hierover een uitspraak te doen.

Het is uitdrukkelijk niet de bedoeling dat de werkgever of de pensioen-
uitvoerder de uitvoeringsovereenkomst actief als informatiedrager gaan
gebruiken ten behoeve van de voorlichting van deelnemers, gewezen
deelnemers en pensioengerechtigden over de pensioenregeling waarin zij
deelnemen of op grond waarvan zij pensioen ontvangen. Een pensioen-
uitvoerder kan dus niet volstaan met toezending van de uitvoerings-
overeenkomst. De uitvoeringsovereenkomst is wel opvraagbaar door
deelnemers, gewezen deelnemers en pensioengerechtigden. Op die
manier wordt bereikt dat deelnemers, gewezen deelnemers en pensioen-
gerechtigden die geinteresseerd zijn in de afspraken tussen de pensioen-
uitvoerder en de werkgever, die afspraken kunnen inzien.

4.4.2 Het uitvoeringsreglement in geval van bedrijfstakpensioen-
fondsen

Op de verplichting tot het sluiten van een uitvoeringsovereenkomst wordt
een uitzondering opgenomen voor bedrijfstakpensioenfondsen. In geval
van bedrijfstakpensioenfondsen spreken sociale partners op collectief
niveau een pensioenregeling af en brengen zij de uitvoering van die
pensioenregeling onder bij een bedrijfstakpensioenfonds.

Voor verplichtgestelde bedrijfstakpensioenfondsen geldt dat werkgevers
op grond van de Wet Bpf 2000 verplicht deelnemen in het betreffende
bedrijfstakpensioenfonds. Dit geldt zowel voor de georganiseerde als de
ongeorganiseerde werkgevers in die bedrijfstak. Op grond van artikel 4
van de Wet Bpf 2000 zijn alle werkgevers en werknemers (georganiseerd
én ongeorganiseerd) gebonden aan de statuten en reglementen van het
bedrijfstakpensioenfonds.

In geval van niet-verplichtgestelde bedrijfstakpensioenfondsen zijn alleen
de bij de betrokken werkgeversorganisatie(s) aangesloten werkgevers
verplicht zich aan te sluiten bij het bedrijfstakpensioenfonds. Via het
lidmaatschap van de werkgeversorganisatie zijn ook zij gehouden aan de
statuten en reglementen van het bedrijfstakpensioenfonds.

De via de verplichtstelling op grond van de Wet Bpf 2000 of via collectieve
afspraken tussen sociale partners zonder verplichtstelling bij een bedrijfs-
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takpensioenfonds aangesloten individuele werkgevers, worden geacht
met hun werknemers een pensioenovereenkomst te hebben gesloten die
overeenkomt met de op collectief niveau overeengekomen pensioen-
regeling (zie hoofdstuk 3).

De regering is van mening dat het niet zinvol is dat alle afzonderlijke werk-
gevers die via een verplichtstelling of via afspraken van hun werkgevers-
organisatie deelnemen aan het bedrijfstakpensioenfonds, een aparte
uitvoeringsovereenkomst moeten afsluiten met het bedrijfstakpensioen-
fonds. Dit brengt onnodige administratieve lasten met zich mee.

De regering kiest er in dit wetsvoorstel voor om in geval van bedrijfstak-
pensioenfondsen een uitzonderingsmogelijkheid te creéren op de
verplichting tot het afsluiten van een uitvoeringsovereenkomst. In geval
van uitvoering van de pensioenregeling door een bedrijfstakpensioen-
fonds hoeven er geen uitvoeringsovereenkomsten met de verplicht
aangesloten werkgevers te worden gesloten als de afspraken die op grond
van dit wetsvoorstel in de uitvoeringsovereenkomst dienen te worden
opgenomen, zijn vastgelegd in een uitvoeringsreglement van het bedrijfs-
takpensioenfonds. Deze uitzondering is in lijn met artikel 3a, eerste lid,
PSW betreffende de financieringsovereenkomst.

De afspraken moeten vastgelegd worden in één reglement: het uitvoe-
ringsreglement. Op die manier komen alle afspraken over de uitvoering
van de pensioenovereenkomst bij elkaar te staan in één herkenbaar docu-
ment hetgeen duidelijkheid en transparantie creéert richting de aange-
sloten werkgevers, de toezichthouder en de deelnemers. In paragraaf 4.6
is beschreven welke elementen verplicht in een uitvoeringsovereenkomst
en een uitvoeringsreglement moeten zijn opgenomen.

Afspraken tussen een werkgever en een bedrijfstakpensioenfonds die niet
voortvloeien uit het uitvoeringsreglement dat voor alle via een verplicht-
stelling of via afspraken van hun werkgeversorganisaties aangesloten
werkgevers geldt, moeten wél worden vastgelegd in een aparte uitvoe-
ringsovereenkomst tussen de betreffende werkgever en het bedrijfstak-
pensioenfonds. Hierbij kan bijvoorbeeld gedacht worden aan de situatie
waarbij een individuele werkgever met zijn werknemers een excedentre-
geling overeenkomt en de uitvoering daarvan bij het bedrijfstakpensioen-
fonds onderbrengt waar ook de basispensioenregeling is ondergebracht.
Het gaat dan dus om de situatie waarin een werkgever vrijwillig een
(aanvullende) regeling onderbrengt bij een bedrijfstakpensioenfonds.

Indien een werkgever zich vrijwillig aansluit bij een bedrijfstakpensioen-
fonds geldt dat er een uitvoeringsovereenkomst gesloten moet worden
tussen deze werkgever en het betreffende bedrijfstakpensioenfonds,
omdat de werkgever niet gebonden is aan de statuten en reglementen van
het bedrijfstakpensioenfonds. De uitvoeringsovereenkomst kan uiteraard
wel verwijzen naar het uitvoeringsreglement van het bedrijfstakpensioen-
fonds. Door ondertekening van de uitvoeringsovereenkomst is de werk-
gever dan alsnog gebonden aan de bepalingen van het uitvoeringsregle-
ment.

4.4.3 Adviesrecht deelnemersraad

De regering volgt het SER-advies door de deelnemersraad adviesrecht te
geven ten aanzien van de uitvoeringsovereenkomst. De regering vindt dat
om twee redenen belangrijk.

In de eerste plaats omdat het van belang is dat deelnemers inspraak
krijgen ten aanzien van de afspraken op grond waarvan het bestuur van
een pensioenfonds zichzelf bindt bij de uitvoering van de pensioenover-
eenkomst. Ten aanzien van de meeste afspraken en documenten die in de
uitvoeringsovereenkomst zijn opgenomen of waarnaar in de uitvoerings-
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overeenkomst wordt verwezen, is op grond van de PSW al een advies-
recht van de deelnemersraad van toepassing. Voorbeelden hiervan zijn:
de wijziging van statuten en reglementen van het pensioenfonds, het
nemen van maatregelen van algemene strekking en de gehele of gedeel-
telijke overdracht van de verplichtingen van het pensioenfonds. Nieuw ten
opzichte van de PSW is de verplichting om procedure-afspraken te maken
voor het geval zich een vermogenstekort of -overschot voordoet. Deze
afspraken moeten in de uitvoeringsovereenkomst worden vastgelegd. Het
adviesrecht van de deelnemersraad heeft derhalve ook daarop betrekking.
Ook een eventuele beslissing van een pensioenfonds om in geval van een
vermogensoverschot middelen terug te storten aan de werkgever, dan wel
een korting op de premie toe te passen, valt onder het adviesrecht van de
deelnemersraad.

In de tweede plaats omdat het adviesrecht van de deelnemersraad de
reeds bestaande verplichting van pensioenfondsen om de betrokken
belangen goed af te wegen, ondersteunt. Als het pensioenfonds in het
overleg met de werkgever over de uitvoeringsovereenkomst de betrokken
belangen niet of niet voldoende afweegt, dan kan de deelnemersraad
immers gebruik maken van zijn wettelijke recht om in beroep te gaan bij
de ondernemingskamer.

Het adviesrecht van de deelnemersraad voor de (wijziging van de)
uitvoeringsovereenkomst betekent onder andere dat de ondertekening
van de uitvoeringsovereenkomst namens het pensioenfonds pas kan
plaatsvinden als de deelnemersraad advies heeft uitgebracht. Dat bete-
kent niet dat ondertekening pas kan plaatsvinden als de deelnemersraad
een positief advies heeft uitgebracht. Dat zou immers neerkomen op een
instemmingsrecht voor de deelnemersraad hetgeen haaks staat op de
eigen verantwoordelijkheid van de pensioenuitvoerder (zie paragraaf
4.4.5).

De SER heeft in zijn advies aangegeven dat een dubbele advisering door
de deelnemersraad voorkomen dient te worden. De deelnemersraad heeft
op grond van de PSW ten aanzien van een aantal zaken die op grond van
dit wetsvoorstel in de uitvoeringsovereenkomst worden opgenomen,
immers al een adviesrecht. Dubbele advisering is in de ogen van de rege-
ring eenvoudig te voorkomen door pensioenfonds en deelnemersraad zelf
en behoeft geen wettelijke uitwerking.

4.4.4 Geschillen

De uitvoeringsovereenkomst maakt de relatie tussen werkgever en
pensioenuitvoerder duidelijker en transparanter. Desondanks kan een
uitvoeringsovereenkomst aanleiding geven tot verschil van inzicht tussen
werkgever en pensioenuitvoerder over hetgeen precies is overeenge-
komen. De SER heeft in zijn advies in overweging gegeven om een
geschillencommissie in het leven te roepen voor verschillen van mening
over de uitvoeringsovereenkomst. Partijen kunnen hun geschil dan voor-
leggen aan dit orgaan dat na raadpleging van de partijen, en zo mogelijk
in overleg, tot een bindende uitspraak komt. De regering vindt dit een
goed voorstel, maar is van mening dat hier geen rol voor de overheid is
weggelegd. Immers, de Nederlandse wetgeving in het algemeen, de PSW
en dit wetsvoorstel in het bijzonder, voorzien al in de mogelijkheid om een
geschil voor te leggen aan een onafhankelijke instantie, namelijk de
rechter. Het is dan ook aan partijen zelf om over te gaan tot het in het
leven roepen van een geschillencommissie indien daaraan behoefte
bestaat.
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4.4.5 Verantwoordelijkheidstoets toezichthouder

De verplichting tot het sluiten van een uitvoeringsovereenkomst neemt

niet weg dat zowel de werkgever als de pensioenuitvoerder hun eigen

verantwoordelijkheden behouden ten aanzien van de inhoud, uitvoering

en financiering van de pensioenovereenkomst:

¢ De werkgever en werknemer blijven verantwoordelijk voor de inhoud
van de pensioenovereenkomst en de werkgever voor de onderbren-
ging van de uitvoering daarvan bij een pensioenuitvoerder;

e De pensioenuitvoerder blijft verantwoordelijk voor de uitvoering van
de pensioenovereenkomst.

Het is dan ook van belang dat in de uitvoeringsovereenkomst de eigen
verantwoordelijkheid van zowel de werkgever als de pensioenuitvoerder
gerespecteerd wordt.

De toezichthouder toetst of de afspraken in de uitvoeringsovereenkomst
geen afbreuk doen aan de eigen verantwoordelijkheid van partijen. De
verantwoordelijkheidstoets door de toezichthouder is in lijn met het
SER-advies.

De eigen verantwoordelijkheid van pensioenuitvoerders voor de uitvoe-
ring van de pensioenovereenkomst betekent dat er in geval van pensioen-
fondsen geen sprake kan zijn van instemmingsrechten van anderen
(bijvoorbeeld de werkgever, de deelnemersraad of de ondernemingsraad)
dan het bestuur van het pensioenfonds. Instemmingsrechten van anderen
dan het bestuur van het pensioenfonds zouden namelijk een inbreuk
betekenen op de eigen verantwoordelijkheid van het bestuur van het
pensioenfonds. Met name ten aanzien van de kernverantwoordelijkheden
van pensioenfondsen - solide beleggingen en een bestendige gezonde
financiéle situatie van het pensioenfonds - is dat onwenselijk. Dit betekent
bijvoorbeeld ook dat de nu in de praktijk voorkomende eis van een verkla-
ring van geen bezwaar van sociale partners ten aanzien van wijzigingen
van statuten en reglementen niet meer mogelijk is. Dat komt immers neer
op een instemmingsrecht van sociale partners buiten het bestuur om en
dat is zoals hiervoor al is aangegeven niet gewenst. Een dergelijke verkla-
ring van geen bezwaar is ook niet noodzakelijk omdat sociale partners via
het bestuur hun invloed kunnen uitoefenen.

4.4.6 Verantwoordelijkheid werkgever bij wisseling van
pensioenuitvoerder

De werkgever is verantwoordelijk voor de externe uitvoering van de
pensioenovereenkomst. De werkgever dient met andere woorden er voor
te zorgen dat de werknemer opgebouwd krijgt wat hem beloofd is. Deze
verantwoordelijkheid is specifiek van belang in bepaalde situaties. Stel dat
de werkgever, zonder dat de pensioenovereenkomst inhoudelijk wijzigt,
van pensioenuitvoerder verandert en niet aan collectieve waardeover-
dracht doet. En stel dat de pensioenovereenkomst een eindloonregeling
bevat. Dan zal de werkgever moeten bewaken dat de verhoging van de
aanspraken die bij de oude pensioenuitvoerder zijn blijven staan, plaats-
vindt. Dat is hij immers overeengekomen met de werknemer. Hij zal er
voor moeten zorgen dat «backservice» wordt verleend. De nieuwe
pensioenuitvoerder zal dat niet automatisch doen. Deze verantwoordelijk-
heid van de werkgever vioeit voort uit de onderbrengingsplicht. De
pensioenuitvoerder heeft in deze niet een primaire verantwoordelijkheid.
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4.5 Zeggenschap werkgever

In de adviesaanvraag aan de SER heeft het kabinet aangegeven dat bij
ondernemingspensioenfondsen een spanning kan ontstaan tussen de
verantwoordelijkheid van het ondernemingspensioenfonds ten aanzien
van het pensioenreglement en de verantwoordelijkheid van de werkgever
ten aanzien van de pensioenovereenkomst. Deze spanning kan in de
eerste plaats ontstaan doordat het bestuur van een ondernemingspen-
sioenfonds niet paritair samengesteld hoeft te zijn. De PSW bepaalt alleen
dat er ten minste evenveel vertegenwoordigers van de werknemers als
vertegenwoordigers van de werkgever in het bestuur van een onderne-
mingspensioenfonds moeten zitten.

In de tweede plaats kan spanning ontstaan omdat in het bestuur van een
ondernemingspensioenfonds geen vertegenwoordigers van werkgevers-
en werknemersorganisaties zitten, maar van de werkgever en de werkne-
mers van de onderneming. Het bestuur van ondernemingspensioen-
fondsen is niet het gremium waar sociale partners tot bindende afspraken
over arbeidsvoorwaarden komen. Het bestuur van een ondernemings-
pensioenfonds is dan ook niet verantwoordelijk voor de inhoud en reik-
wijdte van de pensioenovereenkomst. Deze verantwoordelijkheid ligt bij
de partijen die de arbeidsvoorwaardenonderhandelingen voeren. De
werkgever moet er vervolgens voor zorgen dat de pensioenovereenkomst
wordt neergelegd in het pensioenreglement van het aan zijn onderneming
verbonden pensioenfonds. In de praktijk kan de werkgever deze verant-
woordelijkheid onder meer nemen door zich ten aanzien van een aantal
onderwerpen een vetorecht toe te eigenen. Een veto- of een instemmings-
recht is een niet aan het bestuurslidmaatschap gekoppelde, doorslagge-
vende beslissingsbevoegdheid van de werkgever ten aanzien van beslis-
singen van het bestuur van het pensioenfonds. De Tweede Kamer heeft
zich een aantal jaren geleden in een motie uitgesproken tegen vetorechten
(Kamerstukken 11 1999/2000, 26 674, nr. 15).

De regering is van mening dat een vetorecht afbreuk doet aan de pariteits-
regels ten aanzien van besturen van ondernemingspensioenfondsen. Het
vetorecht doet ook afbreuk aan de eigen verantwoordelijkheden van
besturen van ondernemingspensioenfondsen voor de uitvoering van het
pensioenreglement, voor een deugdelijke financiering van de pensioen-
regeling en voor de opbouw van voldoende reserves. Daarentegen dient
de werkgever wel altijd zijn verantwoordelijkheid te kunnen nemen voor
de inhoud van de pensioenovereenkomst en de omzetting van de
pensioenovereenkomst in het pensioenreglement. Het kan niet de bedoe-
ling zijn dat de werkgever geen andere weg open staat dan het beéindigen
van de verbondenheid met het ondernemingspensioenfonds indien het
bestuur een besluit neemt waarvoor de werkgever geen verantwoordelijk-
heid kan dragen.

De centrale vraag is nu hoe een evenwicht kan worden gevonden tussen
de eigen verantwoordelijkheid van pensioenuitvoerders enerzijds en van
werkgevers anderzijds, zonder dat een vetorecht voor werkgevers aan de
orde is en waarbij tegelijkertijd sprake is van transparantie ten aanzien
van die verantwoordelijkheden. De regering beoogt dat evenwicht in dit
wetsvoorstel te realiseren door daaromtrent drie bepalingen op te nemen.
In de eerste plaats de bepaling dat het door de pensioenuitvoerder vast te
stellen pensioenreglement in overeenstemming moet zijn met de tussen
werkgever en werknemer gesloten pensioenovereenkomst. In de tweede
plaats door in het wetsvoorstel een algemeen verbod op vetorechten op
te nemen. In de derde plaats door het in paragraaf 4.4.1 beschreven voor-
schrift dat werkgever en pensioenuitvoerder afspraken moeten maken
over de uitvoering van de pensioenovereenkomst en dat deze afspraken
moeten worden vastgelegd in een uitvoeringsovereenkomst. Het verbod
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op vetorechten impliceert dat de werkgever, of de werkgeversvertegen-
woordiging binnen het bestuur van het pensioenfonds, geen doorslagge-
vende stem mag hebben en dat ook in statuten, reglementen, de uitvoe-
ringsovereenkomst of op andere wijze niet bepaald mag worden dat ten
aanzien van bepaalde beslissingen instemming van de werkgever nodig
is. Het eerste en het derde voorschrift tezamen leiden ertoe dat de werk-
gever geen vetorecht buiten (het bestuur van) de pensioenuitvoerder om
nodig heeft om ervoor te zorgen dat hij zijn verantwoordelijkheid voor de
pensioenovereenkomst en de onderbrengingsplicht kan nemen, terwijl
ook de pensioenuitvoerder nog steeds zijn eigen verantwoordelijkheden
kan nemen. Het door de pensioenuitvoerder vastgestelde pensioenregle-
ment moet immers overeenkomen met de pensioenovereenkomst en de
in de uitvoeringsovereenkomst gemaakte afspraken. Verder kan de
pensioenuitvoerder het pensioenreglement niet zomaar eenzijdig, dat wil
zeggen zonder de werkgever en de deelnemersraad te raadplegen,
wijzigen. Bovendien moeten de werkgever en de pensioenuitvoerder over
de andere, voor de uitvoering van de pensioenovereenkomst relevante
zaken, duidelijke afspraken maken, zoals bijvoorbeeld over de eventuele
toeslagverlening en de omgang met eventuele tekorten en overschotten.
Hierbij zullen zowel de werkgever als de pensioenuitvoerder hun eigen
verantwoordelijkheden in acht moeten nemen en daar een goed even-
wicht in moeten vinden. De toezichthouder zal de uitvoeringsovereen-
komst op die eigen verantwoordelijkheden toetsen (zie paragraaf 4.4.5).
De verplichting tot het sluiten van een uitvoeringsovereenkomst zal er
verder naar verwachting toe leiden dat de uitvoeringsovereenkomst
onderdeel gaat uitmaken van het overleg tussen sociale partners over de
arbeidsvoorwaarden. Hierdoor wordt bewerkstelligd dat de betrokken
belangen goed worden afgewogen, zodat de werkgever zichzelf geen
vetorecht kan en hoeft te geven.

De SER heeft aangegeven zich voor te kunnen stellen dat een werkgever
zeggenschap wil hebben ten aanzien van de wijze waarop de pensioen-
overeenkomst wordt omgezet in het pensioenreglement, met name als
het gaat om de voor zijn rekening komende financiéle consequenties van
reglementswijzigingen of andere ontwikkelingen. De regering onder-
schrijft dit en is van mening dat de werkgever deze zeggenschap in de
uitvoeringsovereenkomst ook kan realiseren zonder dat hij daarvoor een
vetorecht hoeft te bedingen. De werkgever zal in de uitvoeringsovereen-
komst afspraken moeten maken over het bij hem in rekening brengen van
de kosten van de regeling. Bij een pensioenfonds geldt daarbij dat primair
een premie op kostendekkend niveau wordt vastgesteld. Bij tegenvallende
ontwikkelingen bij de beleggingen kunnen de inkomsten van een pen-
sioenfonds tekortschieten. Voor dat geval kunnen in de uitvoerings-
overeenkomst eventueel afspraken worden gemaakt over het bijstorten
van de werkgever. Denkbaar is dat wordt vastgelegd dat de premie verder
mag stijgen, maar dat die stijging wel aan bepaalde maxima gebonden is
(zie paragraaf 6.7 over de kostendekkende premie).

4.6 Bepalingen met betrekking tot de inhoud van de
uitvoeringsovereenkomst

De regering deelt de mening van de SER zoals neergelegd in zijn advies
dat de relatie tussen de werkgever en de pensioenuitvoerder zo transpa-
rant mogelijk dient te zijn. In de uitwerking van de uitvoeringsovereen-
komst heeft de regering echter een iets ander accent gelegd dan de SER.
Om transparantie ten aanzien van de verantwoordelijkheidsverdeling en
de tussen pensioenuitvoerder en werkgever gemaakte afspraken te reali-
seren, kan niet volstaan worden met het voorschrift dat de werkgever en
de pensioenuitvoerder een uitvoeringsovereenkomst moeten sluiten. Voor
transparantie en duidelijkheid is het noodzakelijk dat dit voorschrift nader
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wordt ingevuld door expliciet te bepalen welke afspraken in ieder geval
deel uit dienen te maken van de uitvoeringsovereenkomst. Uiteraard
kunnen werkgever en pensioenuitvoerder daarnaast nog meer zaken in de
uitvoeringsovereenkomst vastleggen.

Ten aanzien van de betaling van de premie door de werkgever zijn in dit
wetsvoorstel bovendien nadere eisen opgenomen waaraan de afspraken
in de uitvoeringsovereenkomst betreffende deze premiebetaling moeten
voldoen (zie paragraaf 4.7). Het gaat daarbij om bepalingen die nu ook al
in de PSW zijn opgenomen.

4.6.1 Verplichte onderdelen van de uitvoeringsovereenkomst

Zoals eerder aangegeven dienen de werkgever en de pensioenuitvoerder

de afspraken die zij maken vast te leggen in een uitvoeringsovereenkomst.

Alleen op die manier ontstaat de door de regering beoogde transparantie

en duidelijkheid over de verantwoordelijkheidsverdeling tussen werkgever

en pensioenuitvoerder. Werkgever en pensioenuitvoerder zijn in principe

vrij ten aanzien van de afspraken die zij in de uitvoeringsovereenkomst op

willen nemen, maar de uitvoeringsovereenkomst dient ten minste de

volgende vijf onderwerpen te omvatten:

e De procedures voor omzetting van de pensioenovereenkomst in het
pensioenreglement;

e De financiéle relatie tussen de werkgever en de pensioenuitvoerder;

e Het toeslagbeleid;

¢ De uitgangspunten en procedures die gevolgd worden in geval van
vermogenstekorten en -overschotten, dan wel winstdeling;

¢ De informatieverstrekking van de werkgever aan de pensioenuitvoer-
der.

Omzetting van pensioenovereenkomst in pensioenreglement

De in de uitvoeringsovereenkomst op te nemen afspraken hebben in de
eerste plaats betrekking op de omzetting van (wijzigingen in) de pensioen-
overeenkomst naar het pensioenreglement en de procedures die bij deze
omzetting gevolgd worden. Hiervoor is al aangegeven dat het pensioen-
reglement in overeenstemming moet zijn met de pensioenovereenkomst.
Ook de statuten van de pensioenuitvoerder mogen niet strijdig zijn met de
pensioenovereenkomst of het pensioenreglement.

Daarnaast dient in de uitvoeringsovereenkomst te staan welke procedures
er gelden als het bestuur van een pensioenfonds besluit om het pensioen-
reglement te wijzigen. Ook een eventuele bevoegdheid van het fonds-
bestuur om op eigen initiatief het reglement te wijzigen en de procedures
die daarbij richting werkgever en deelnemersraad gelden, moet in de
uitvoeringsovereenkomst opgenomen worden.

De financiéle relatie tussen de werkgever en de pensioenuitvoerder

In de uitvoeringsovereenkomst dienen de werkgever en pensioenuitvoer-

der hun afspraken vast te leggen over het financiéle verkeer tussen de

werkgever en de pensioenuitvoerder. De uitvoeringsovereenkomst dient

in ieder geval afspraken te bevatten over de volgende aspecten betref-

fende de betaling van de premie door de werkgever aan de pensioen-

uitvoerder:

e de wijze waarop de premie wordt vastgesteld;

e de betaling van de premie;

e de procedures welke gelden bij het niet betalen van de premie door de
werkgever.

Werkgever en pensioenuitvoerder zijn overigens niet volledig vrij af-

spraken te maken over de wijze waarop de premie wordt vastgesteld

(premiebeleid en de hoogte van de premie). Immers, een pensioenfonds

is gehouden aan de normen uit het financieel toetsingskader (FTK) voor
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pensioenfondsen en verzekeraars aan de normen uit de Wet financieel
toezicht. Voorzover het FTK en de Wft ruimte bieden voor nadere
afspraken, bijvoorbeeld het al dan niet dempen van premies bij pensioen-
fondsen, kunnen werkgever en werknemer in de uitvoeringsovereenkomst
nadere afspraken maken.

De bij verzekeraars veel gebruikte werkwijze waarbij de werkgever van de
verzekeraar een bruto premietabel krijgt met daarin de premie respectie-
velijk koopsom per X-bedrag verzekerd pensioen en de bijbehorende
leeftijdscategorieén vergezeld van berekeningsvoorschriften, voldoet aan
het voorschrift dat de wijze waarop de premie wordt vastgesteld in de
uitvoeringsovereenkomst moet worden opgenomen.

Toeslagbeleid

Een derde onderwerp dat in de uitvoeringsovereenkomst thuishoort is het
te voeren beleid ten aanzien van de verlening van toeslagen. Op grond
van dit wetsvoorstel is niet vereist dat verlening van toeslagen plaats-
vindt. De regering is wel van mening dat werkgevers en werknemers in de
pensioenovereenkomst (zie paragraaf 3.3.5) aandacht behoren te
schenken aan de vraag of, en zo ja onder welke voorwaarden, toeslag-
verlening plaatsvindt. Voor zover de afspraak over toeslagverlening
beslissingsruimte biedt aan de pensioenuitvoerder over de invulling van
het toeslagbeleid, dient in de uitvoeringsovereenkomst zo concreet moge-
lijk te worden overeengekomen hoe de pensioenuitvoerder deze beslis-
singsruimte gebruikt. Uiteindelijk heeft de pensioenuitvoerder een eigen
verantwoordelijkheid ten aanzien van het geven van invulling aan de
voorwaardelijkheid van de toeslagverlening. Op pensioenuitvoerders rust
immers de plicht om bij voorwaardelijke toeslagverlening consistentie te
betrachten in het geheel van gewekte verwachtingen, de financiering en
het realiseren van voorwaardelijke toeslagen (zie paragraaf 6.6).

Vermogensoverschotten en -tekorten

Het vraagstuk van het te voeren beleid in geval van vermogenstekorten en
-overschotten is relevant in geval van onderbrenging van de pensioen-
overeenkomst bij pensioenfondsen. Immers, in geval van onderbrenging
bij een pensioenfonds is sprake van een flexibele premie en kunnen over-
schotten en tekorten ten goede komen aan, c.q. ten laste komen van de
werkgever of deelnemers. Voor de vraag wanneer sprake is van een
vermogensoverschot of -tekort zijn de bepalingen rond het financiéle
toetsingskader (hoofdstuk 6) relevant. Uit deze bepalingen vloeit onder
andere voort dat het pensioenfonds zich in geval van een vermogens-
tekort richt op het herstel van de situatie. De regering acht het gewenst
dat partijen vooraf bezien hoe zij om zullen gaan met een eventueel
vermogensoverschot. Om die reden is in dit wetsvoorstel bepaald dat in
de uitvoeringsovereenkomst aandacht moet worden geschonken aan de
wijze waarop het te voeren beleid in een dergelijke situatie vastgesteld zal
worden. Dat betekent dat er procedure-afspraken gemaakt worden in de
uitvoeringsovereenkomst. Voorts spreken werkgever en pensioenfonds in
de uitvoeringsovereenkomst af welke uitgangspunten zij zullen hanteren
in geval van overschotten. Aandachtspunt hierbij is wel dat ook op dit
punt de eigen verantwoordelijkheid van het pensioenfonds niet in het
gedrang mag komen. Uiteindelijk ligt de verantwoordelijkheid voor het
financiéle beleid van het pensioenfonds, en dus ook voor de omgang met
eventuele overschotten of tekorten, bij het pensioenfonds. Die afspraken
dient het pensioenfonds, met inachtneming van de bepalingen van het
financiéle toetsingskader, uit te voeren. Als de afspraken uit het arbeids-
voorwaardenoverleg of de pensioenovereenkomst ruimte bieden voor
eigen beleid van het fonds, dan dienen werkgever en pensioenfonds
afspraken te maken over de wijze waarop de besluitvorming over een
overschot of tekort plaatsvindt. Afspraken over de wijze waarop met
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vermogensoverschotten wordt omgegaan, moeten worden opgenomen in
de uitvoeringsovereenkomst, en worden derhalve voor advies voorgelegd
aan de deelnemersraad. Ook een eventueel besluit van een pensioenfonds
om in geval van een vermogensoverschot daadwerkelijk over te gaan tot
het terugstorten van middelen aan de werkgever, of het toepassen van
een korting op de premie, moet eerst aan de deelnemersraad worden
voorgelegd.

In geval van onderbrenging van de pensioenovereenkomst bij een verze-
keraar komen tekorten voor rekening van de verzekeraar. De verzekeraar
heeft, voor de duur van de overeenkomst, een prijsafspraak gemaakt met
de werkgever en kan eventuele tekorten niet afwentelen op de werkgever
of de deelnemers. Wel kunnen afspraken gemaakt worden over een moge-
lijke verdeling van een deel van de winst over werkgever of deelnemers.
Dit is bijvoorbeeld het geval indien gewerkt wordt met een systeem van
gesepareerd beleggen of een andere vorm van winstdeling. Als er afspra-
ken zijn gemaakt tussen een werkgever en een verzekeraar over de verde-
ling van de winst, behoren deze afspraken ook in de uitvoerings-
overeenkomst te worden opgenomen.

Informatieverstrekking werkgever aan pensioenuitvoerder

Om de pensioenregeling goed te kunnen uitvoeren heeft de pensioen-
uitvoerder bepaalde gegevens nodig. Hierbij gaat het bijvoorbeeld om de
naam, het adres, de geboortedatum en salarisgegevens van de werkne-
mers die in dienst zijn bij de werkgever. De werkgever is op grond van dit
wetsvoorstel dan ook verplicht om de voor de uitvoering van de pensioen-
regeling benodigde gegevens aan de pensioenuitvoerder aan te leveren.
Om welke gegevens het gaat, dienen werkgever en pensioenuitvoerder in
de uitvoeringsovereenkomst af te spreken. Dat geldt ook voor de wijze
van aanlevering van deze gegevens, de mutaties in deze en de termijn
waarbinnen die gegevens moeten worden aangeleverd. Dit wetsvoorstel
bevat niet, zoals in de Regelen verzekeringsovereenkomsten PSW wel het
geval is, een expliciete bepaling dat de verzekeraar niet aansprakelijk is als
de werkgever verzuimt de betreffende gegevens te leveren. De reden
daarvoor is dat dit wetsvoorstel als uitgangspunt hanteert dat voor
pensioenfondsen en verzekeraars dezelfde regels gelden. Voor pensioen-
fondsen is in de PSW geen expliciete vrijwaring van aansprakelijkheid
geregeld. In dit wetsvoorstel wordt het wettelijke regiem voor verzeke-
raars gelijk getrokken met dat voor pensioenfondsen (zie ook paragraaf
5.5). Pensioenuitvoerders zijn in dit wetsvoorstel derhalve niet expliciet
gevrijwaard van aansprakelijkheid voor het geval de werkgever verzuimd
heeft gegevens te verstrekken. Dat betekent overigens niet dat pensioen-
uitvoerders in een voorkomend geval per definitie wél aansprakelijk zijn;
indien de werkgever verzuimt de gegevens van een bepaalde werknemer
aan de pensioenuitvoerder te verstrekken ligt het in de rede dat die werk-
nemer de werkgever aansprakelijk stelt voor de schade. Dat pensioen-
uitvoerders niet expliciet gevrijwaard zijn van aansprakelijkheid in geval
van een verzuim van de werkgever onderstreept wel de noodzaak voor
werkgevers en pensioenuitvoerders om sluitende afspraken te maken
over gegevensverstrekking.

4.6.2 «Als - dan» onderdelen van de uitvoeringsovereenkomst

Naast de verplichte onderdelen van de uitvoeringsovereenkomst (para-
graaf 4.6.1) zijn er ook nog een aantal onderwerpen waartoe werkgever en
pensioenuitvoerder niet verplicht worden afspraken te maken, maar waar-
voor wel geldt dat indien de werkgever en de pensioenuitvoerder over
deze onderwerpen afspraken maken, de betreffende afspraken in de
uitvoeringsovereenkomst moeten worden opgenomen. Deze zogenoemde
«als — dan»-onderdelen betreffen:
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e Een voorbehoud van de werkgever tot het verlagen of stop zetten van
de betaling van de premie;
Hoe wordt omgegaan met eventuele kortingen op de premie;

¢ Een bijstortingsverplichting voor de werkgever en de voorwaarden
waaronder de werkgever moet bijstorten;

¢ Vrijwillige voortzetting van de pensioenregeling;
Vrijwillige aansluiting bij een bedrijfstakpensioenfonds;

e Rechten en plichten met betrekking tot vrijwillige pensioenregelingen.

Betalingsvoorbehoud werkgever

Als een werkgever zichzelf het recht voorbehoudt tot vermindering of
beéindiging van zijn premie aan de pensioenregeling, dient dit voorbe-
houd op te worden genomen in de uitvoeringsovereenkomst én in de
pensioenovereenkomst. Als in de pensioenovereenkomst geen betalings-
voorbehoud is opgenomen, kan de uitvoeringsovereenkomst ook geen
betalingsvoorbehoud bevatten.

De voorschriften uit de PSW inzake dit voorbehoud van het recht tot
vermindering of beéindiging van de betaling van de premie blijven
gehandhaafd.

Kortingen op de premie

De werkgever en de pensioenuitvoerder kunnen een premiekortings-
regeling afspreken. Als dat het geval is, moet die regeling in de uitvoe-
ringsovereenkomst worden opgenomen. De afspraken moeten in ieder
geval betrekking hebben op de voorwaarden waaronder sprake is van een
korting op de premie, de wijze waarop de hoogte van de premiekorting
wordt bepaald en op wat er met die korting gebeurt (bijvoorbeeld terug-
sluizing naar de werkgever, terugsluizing naar de werkgever en werkne-
mers of toevoeging aan een toeslagdepot, etc.). Als de pensioenuitvoer-
der een pensioenfonds betreft, dienen de partijen zich bij het sluiten van
de uitvoeringsovereenkomst te houden aan de bepalingen over het
kostendekkend zijn van de premie. In dat kader geldt dat een pensioen-
fonds alleen premies kan terugstorten of kan verlagen als ook de even-
tuele voorwaardelijke toeslagen in de toekomst kunnen worden verleend.
Het besluit om tot premiekorting over te gaan moet voor advies langs de
deelnemersraad.

Bijstortingsverplichting werkgever

Als de werkgever en de pensioenuitvoerder een bijstortingsverplichting
voor de werkgever overeenkomen, moet deze afspraak in de uitvoerings-
overeenkomst worden opgenomen. Daarbij moet in ieder geval afge-
sproken worden onder welke voorwaarden de werkgever moet bijstorten
en hoe de hoogte van de bijstorting wordt bepaald.

Vrijwillige voortzetting

Als de werkgever en werknemer in de pensioenovereenkomst hebben
afgesproken dat het mogelijk is de pensioenregeling vrijwillig voort te
zetten na beéindiging van de arbeidsverhouding, moeten de werkgever en
de pensioenuitvoerder in de uitvoeringsovereenkomst afspraken maken
over deze mogelijkheid, de daarbij behorende verplichtingen en de finan-
ciéle relatie tussen de pensioenuitvoerder en de werknemers.

Vrijwillige aansluiting bij een bedrijfstakpensioenfonds

Als een werkgever zich vrijwillig aansluit bij een bedrijfstakpensioenfonds,
moet in de uitvoeringsovereenkomst vermeld worden op grond van welke
aansluitingscriteria de vrijwillige aansluiting is gerealiseerd (zie ook para-
graaf 5.3.3).
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4.6.3 Overige onderdelen van de uitvoeringsovereenkomst

Naast de in paragraaf 4.6.1 en 4.6.2 genoemde verplichte en facultatieve
afspraken kunnen werkgever en pensioenuitvoerder ook nog afspraken
over andere onderwerpen maken, bijvoorbeeld over de door de SER
genoemde oplevering van toekomstverkenningen ten behoeve van het
pensioenoverleg, nadere financiéle rapportages en afspraken over het
kwaliteitsniveau van bijvoorbeeld service, voorlichting en advies aan
deelnemers.

4.7 Bepalingen ten aanzien van de betaling van de premie

Eén van de onderwerpen waarover werkgever en pensioenuitvoerder
verplicht afspraken moeten maken in de uitvoeringsovereenkomst is de
premiebetaling. In zijn algemeenheid geldt dat een stagnatie in de premie-
betaling er uiteindelijk toe kan leiden dat de pensioenuitvoerder niet meer
aan zijn verplichtingen jegens individuele rechthebbenden kan voldoen.
Een belangrijke nieuwe regel in dit wetsvoorstel is dat de pensioen-
uitvoerder betrokkenen vooraf moet informeren in geval reeds opge-
bouwde pensioenaanspraken en -rechten door een pensioenfonds worden
gekort, of de verdere opbouw van pensioen en de dekking op grond van
risicoverzekeringen door een verzekeraar worden gestaakt. Deze
informatieverplichting is met name van belang voor deelnemers wier
pensioenovereenkomst is ondergebracht bij een verzekeraar. Op grond
van de huidige regelgeving kan het voorkomen dat de verzekeraar de
pensioenopbouw staakt, en verzekeringen op risicobasis laat vervallen,
zonder dat betrokkenen daarvan weet hebben omdat de werkgever hen
daarover niet informeert. Dit wetsvoorstel maakt een einde aan deze
situatie. Aan het uitgangspunt van de huidige regelgeving, dat verzeke-
raars niet gehouden kunnen worden de pensioenopbouw te continueren
als de werkgever geen premie meer betaalt, wordt in dit wetsvoorstel niet
getornd. Echter, verzekeraars dienen zich op grond van dit wetsvoorstel
aantoonbaar in te spannen om achterstallige premie alsnog binnen te
krijgen, en in het geval dat niet het beoogde resultaat oplevert moeten
verzekeraars betrokkenen vooraf informeren alvorens zij niet langer
gehouden zijn om de pensioenopbouw te continueren. Deze regeling
dwingt verzekeraars om alert te zijn op het tijdig binnenkrijgen van de
premies en een actief beleid te voeren om achterstallige premies alsnog te
incasseren. De mogelijkheid om terugwerkende kracht te geven aan het
staken van de verdere opbouw van pensioen is beperkt tot 3 maanden
(teruggerekend vanaf het moment dat betrokkenen zijn geinformeerd). Dat
geeft verzekeraars 3 maanden de tijd om achterstallige premie alsnog
binnen te krijgen.

4.7.1 Premiebetaling door de werkgever

De werkgever is verantwoordelijk voor de betaling van de premie aan de
pensioenuitvoerder. Ten aanzien van deze verantwoordelijkheid wordt
dezelfde lijn gevolgd als in de PSW. Nieuw is wel dat deze verantwoorde-
lijkheid naast het werkgeversdeel van de premie ook betrekking heeft op
het werknemersdeel van de premie en de premie voor vrijwillige onder-
delen van de pensioenregeling waarin de werknemer keuzemogelijkheden
heeft. Alleen in geval van vrijwillige voortzetting van de pensioenregeling
door de werknemer na beéindiging van het dienstverband kan de premie
ook rechtstreeks door de deelnemer aan de pensioenuitvoerder worden
betaald.

Voor wat betreft de termijn waarbinnen de premie wordt vastgesteld

wordt aangesloten bij de bepalingen zoals die nu al in de PSW zijn opge-
nomen.

Tweede Kamer, vergaderjaar 2005-2006, 30 413, nr. 3 60



De termijn waarbinnen de werkgever de premie uiterlijk aan de pensioen-
uitvoerder moet afdragen is ten opzichte van de PSW verruimd (van «10
dagen na afloop van een kalenderkwartaal» naar «een maand na afloop
van een kalenderkwartaal»). In de praktijk bleek aan deze verruiming
behoefte te bestaan. Bovendien wordt hiermee aangesloten bij de termijn
die op grond van de Wet financiering sociale verzekeringen vanaf

1 januari 2006 geldt voor afdracht van de premies voor de werknemers-
verzekeringen en de loonheffing.

4.7.2 Informatievoorziening in geval van betalingsachterstand

Wie informeert begunstigden

Dit wetsvoorstel bepaalt dat de plicht tot melding aan de betrokkenen van
een (ernstige) betalingsachterstand op de pensioenuitvoerder rust, en
niet, zoals in de PSW, op de werkgever. De pensioenuitvoerder is
geschikter om de betrokkenen te informeren omdat de pensioen-
uitvoerder, in tegenstelling tot de werkgever, terzake onafhankelijk is.
Daarnaast heeft de pensioenuitvoerder de adressen van alle betrokkenen,
ook van degenen die niet meer in dienst zijn van de werkgever. Het in de
praktijk gesignaleerde probleem, dat de werkgever nalaat de deelnemers
te informeren als hij de premie niet of niet volledig betaalt, kan daarmee
niet meer voorkomen. Zo staat in de jaarverslagen over 2002 en 2004 van
de Ombudsman Verzekeringen bijvoorbeeld dat de melding door de werk-
gever in de praktijk achterwege blijft en dat dit er - in combinatie met het
feit dat verzekeraars geen meldingsplicht richting de deelnemers hebben —
toe kan leiden dat werknemers er pas na lange tijd achter komen dat de
opbouw van hun pensioen is gestaakt.

Wanneer worden begunstigden geinformeerd

De regering acht het niet zinvol dat de (gewezen) deelnemers en
pensioengerechtigden onmiddellijk geinformeerd worden als de werk-
gever de premie niet betaald heeft. Dat zou onnodig onrust veroorzaken,
omdat nog niet vaststaat dat het niet-betalen van de premie ook gevolgen
heeft voor hun pensioenaanspraken enrechten. De werkgever kan immers
op een later moment alsnog de premie betalen. Bovendien kan —in geval
van een pensioenfonds — het niet-betalen van de premie pas gevolgen
voor de (gewezen) deelnemers en pensioengerechtigden hebben als de
financiéle positie van het pensioenfonds aanpassing van de aanspraken
en rechten van de deelnemers en pensioengerechtigden noodzakelijk
maakt.

In dit wetsvoorstel is er daarom voor gekozen om pensioenuitvoerders te
verplichten om (gewezen) deelnemers en pensioengerechtigden in prin-
cipe alleen dan te informeren over betalingsachterstanden van werkge-
vers indien die daadwerkelijk gevolgen hebben voor pensioenaanspraken
en -uitkeringen. Om dit te realiseren is de informatieplicht in geval van
verzekeraars gekoppeld aan het premievrij maken c.qg. laten vervallen van
de pensioenaanspraken. Bij pensioenfondsen is de informatieplicht
gekoppeld aan het besluit van het fonds om over te gaan tot korting van
de verworven aanspraken en rechten. Echter, ook al is er nog geen sprake
van een besluit tot korting van aanspraken en rechten, vanaf het moment
dat er sprake is van een substantiéle premieachterstand (5% van de jaar-
premie) én van o