Zorgplicht van de werkgever
onder de Wet toekomst pensioenen

Vanwege de Wet toekomst pensioenen (Wtp) moeten alle pensioenregelingen in Neder-
land worden gewijzigd. Voor pensioenregelingen die gebaseerd zijn op een eindloon- of
middelloonsysteem leidt dit tot een risicotransitie van pensioenuitvoerder (en eventueel
werkgever) richting deelnemer. Ook voor pensioenregelingen die reeds gebaseerd zijn op
het nieuwe voorschrift van een beschikbare premie treden er wijzigingen op. Bijvoorbeeld
door de verplichte vlakke premie en de wijziging van het nabestaandenpensioen bij voor-
overlijden. De werkgever komt hierdoor te staan voor moeilijk te maken keuzes. En te ne-
men beslissingen zullen niet voor alle werknemers in dezelfde mate uitpakken. De vraag
komt op hoe de werkgever diens zorgplicht in het kader van de Wtp dient in te vullen. In
dit artikel ga ik daar nader op in.

H GOED WERKGEVERSCHAP EN ZORGPLICHT

De Pensioenwet (PW) bevat alleen voorschriften
voor de informatieplicht van pensioenuitvoerders
en dus niet voor de werkgever. Met de Wtp wordt
hier een nieuw artikel 48a PW inzake keuzebege-
leiding door de pensioenuitvoerder aan toege-
voegd.! Op basis van dit artikel moet de pensioen-
uitvoerder de deelnemer op een adequate wijze
begeleiden bij het maken van een keuze binnen de
pensioenovereenkomst. Dit laat onverlet dat ook
de werkgever een informatieplicht heeft richting
de werknemer ten aanzien van wijzigingen van de
pensioenregeling, de inhoud van de pensioenrege-
ling en andere zaken rondom pensioen die in het
belang zijn van de werknemer. De werkgever kent
zijn werknemers en de met hen gemaakte (totaal)
afspraken immers beter dan de pensioenuitvoer-
der dat doet, of dat mag althans verwacht worden
van een werkgever.

In artikel 7:611 Burgerlijk Wetboek (BW) is be-
paald dat de werkgever en werknemer verplicht
zijn zich als een goed werkgever en een goed werk-
nemer te gedragen.? Deze verplichting strekt zich
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ook uit over de overeenkomst die een werkgever
en werknemer hebben in het kader van een pensi-
oenregeling. Indien de werkgever de werknemer
onvoldoende informeert dan kan dit in strijd zijn
met goed werkgeverschap met een mogelijk claim-
risico van de werknemer jegens de werkgever tot

De werkgever kent zijn werkne-
mers en de met hen gemaakte
(totaal)afspraken immers beter
dan de pensioenuitvoerder dat
doet, of dat mag althans ver-
wacht worden van een werkgever.
gevolg. Dit risico kan zich bijvoorbeeld voordoen
als de werkgever onvoldoende informatie verstrekt
over (de gevolgen van) een wijziging vanwege de
Wtp. Deze informatieplicht vloeit voort uit de zorg-
plicht van de werkgever jegens de werknemer en

is onder meer in de zogenoemde Grindacc-uit-
spraak bevestigd.® Het hof Den Haag heeft in deze

1 Kamerstukken 11, 2021/22, 36 067, nr. 2.

2 Goed werkgeverschap in de zin van artikel 7:611
BW is de verwoording van wat in algemene zin
reeds in art. 6:2 en 6:248 BW is geregeld, namelijk
dat de rechtsverhouding tussen schuldeiser en
schuldenaar alsook die tussen contractanten wordt
beheerst door de eisen van redelijkheid en billijk-
heid. Tekst & Commentaar Burgerlijk Wetboek,
Goed werkgever/goed werknemer bij: Burgerlijk
Wetboek Boek 7, Artikel 611, E. Verhulp.

3 Hof Den Haag 16 februari 2016,
ECLI:NL:GHDHA:2016:231.
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uitspraak geoordeeld dat de werkgever alles moet
doen dat redelijkerwijs van hem kan worden ge-
vergd om te voorkomen dat de werknemer onder
invloed van een onjuiste voorstelling van zaken
instemt met een wijziging.

De zorgplicht van de werkgever kan overigens
verder gaan dan alleen het juist informeren van
de werknemer. De werkgever kan ook een waar-
schuwingsplicht hebben ten aanzien van de risi-
co’s van een pensioenregeling.* Het Hof oordeel-
de in de hiervoor genoemde Grindacc-uitspraak
namelijk ook dat de werkgever de werknemer on-
voldoende had gewaarschuwd over de gevolgen
van de waardeoverdracht van de eindloonrege-
ling naar de beschikbare premieregeling die zou
plaatsvinden.®

Hierna ga ik eerst in op het wijzigen van de pensi-
oenovereenkomst. Vervolgens worden de wijzigin-
gen als gevolg van de Wtp en vanuit de zorgplicht
van de werkgever nader behandeld.

Bl VANWEGE DE WTP IS ALTI)D SPRAKE VAN
EEN WIJZIGING VAN DE PENSIOENOVER-
EENKOMST

Dat de pensioenovereenkomst wijzigt bij de over-
gang van eindloon, middelloon of een progressie-
ve premiestaffel naar een vlakke premie, is evi-
dent. Ook als de werkgever opteert voor het
overgangsrecht met gestaffelde premie treedt een
wijziging van de pensioenovereenkomst op. Denk
bijvoorbeeld aan het verzekerd nabestaandenpen-
sioen dat uiterlijk per 1 januari 2027 aan de nieu-
we pensioenwetgeving moet voldoen.

Ik ben van mening dat het transi-
tieplan bij verzekerde pensioen-
regelingen enigszins overkill is
en beperkt behoort te blijven in

het geval van pensioenfondsen.

Een werkgever kan de pensioenovereenkomst in
beginsel niet wijzigen zonder instemming van de
werknemer. Een eenzijdige wijziging kan plaats-
vinden op grond van artikel 19 PW eq. 7:613 BW
(bij een eenzijdig wijzigingsbeding) of op grond
van artikel 7:611 BW of artikel 6:248 BW (bij het
ontbreken van een eenzijdig wijzigingsbeding).
Wijziging van de pensioenovereenkomst vereist
ook instemming van de ondernemingsraad. Dit
volgt uit artikel 27 van de Wet op de onderne-
mingsraden (WOR).

Verder verplicht het nieuwe artikel 150d van de
Pensioenwet werkgevers een transitieplan op te
stellen, tenzij:

— sprake is van een nieuwe regeling voor nieuwe

deelnemers en/of;
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— gebruik wordt gemaakt van het overgangsrecht
gestaffelde premie.*

De werkgever zal zowel bij het benutten van het
overgangsrecht als bij de introductie van één nieu-
we vlakke premieregeling instemming moeten ver-
krijgen van de ondernemingsraad (OR). Voor het
transitieplan ligt dat anders; alleen in het geval van
een overstap naar een vlakke premie voor het ge-
hele deelnemersbestand is het opstellen van een
transitieplan aan de orde. Overigens ben ik van
mening dat het transitieplan bij verzekerde pensi-
oenregelingen enigszins overkill is en beperkt be-
hoort te blijven in het geval van pensioenfondsen.
Een instemmingsverzoek aan de OR bevat in het
algemeen alle relevante informatie in het kader van
een wijziging van de pensioenovereenkomst. Het
transitieplan is bovendien zelf niet instemmings-
plichtig en dient in het kader van het verkrijgen
van instemming slechts als bijlage te worden ge-
voegd bij het instemmingsverzoek aan de OR of
aan bij de cao-betrokken partijen.”

B DIVERSE ELEMENTEN WTP BEHANDELD EN
VANUIT DE ZORGPLICHT BENADERD

In het geval van regelingen ondergebracht bij ver-
zekeringsmaatschappijen en premiepensioenin-
stellingen zijn dit de belangrijkste wijzigingen die
vanwege de Wtp optreden:

1. De overeenkomst moet worden gewijzigd in een
premieovereenkomst. Er moet een keuze worden
gemaakt voor i) een flexibele premieovereen-
komst, ii) een premie-uitkeringsovereenkomst of
iii) een solidaire premieovereenkomst. Bestaan-
de uitkeringsovereenkomsten zijn per 1 januari
2027 niet meer toegestaan, nieuwe uitkerings-
overeenkomsten al niet meer per 1 januari 2023.°

2. Een vlakke premie wordt juridisch en fiscaal
voorgeschreven. Voor reeds bestaande deelne-
mers aan een beschikbare premieregeling mag
gebruik worden gemaakt van overgangsrecht
waarbij de progressieve premiestaffel kan wor-
den gehandhaafd tot in ieder geval 2037 (over-
gangsrecht gestaffelde premie).? Hierdoor heeft
een werkgever dus twee opties:

a Een vlakke premieregeling voor het gehele
deelnemersbestand (met compensatiemaat-
regel voor bestaande deelnemers aan de hui-
dige regeling).

b Benutten van het overgangsrecht gestaffelde
premie voor bestaande deelnemers en intro-
duceren van een vlakke premieregeling voor
nieuwe deelnemers.

3. De werkgever moet een keuze maken voor de
beleggingsdefault: beleggen op basis van een va-
riabele uitkering of beleggen op basis van een
vaste uitkering. Als geen keuze wordt gemaakt
dan wordt het beleggingsrisico ‘by default’ af-
gebouwd richting een vaste uitkering. In een so-
lidaire premieovereenkomst wordt altijd belegd
richting een variabele uitkering.'

4. De formule voor het nabestaandenpensioen bij
vooroverlijden wijzigt. Het partnerpensioen



Figuur 1. Bestands - en regeling specifieke doorrekening van een gestaffelde premieregeling (3% rekenrente) ten opzichte
van een vlakke premieregeling waarbij de premie is gebaseerd op het uitgangspunt van een vergelijkbaar pensioenresul-

taat voor een 21-jarige.
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mag maximaal 50% van het salaris bedragen en
het wezenpensioen maximaal 20%."
Hierna bespreek ik welke gevolgen bovenstaande
wijzigingen kunnen hebben en welke sturing de
werkgever op grond van die financiéle gevolgen en
zijn zorgplicht jegens de werknemer wil aanbren-
gen.

Soort premieovereenkomst

Vanwege de Wtp moet een keuze worden gemaakt
voor het type premieovereenkomst. Niet iedere
pensioenuitvoerder zal ieder type premieovereen-
komst uitvoeren. Ik ben van mening dat een werk-
gever, vanuit het oogpunt van goed werkgever-
schap, niet vanuit de bestaande pensioenuitvoerder
zijn opties moet beoordelen, maar allereerst met
werknemers(vertegenwoordiging) zal moeten vast-
stellen en overeenkomen welk type premieover-
eenkomst het meest passend is voor het deelne-
mersbestand. Vervolgens kan op basis van het
gekozen type overeenkomst worden onderzocht
welke pensioenuitvoerder een passend pensioen-
product aanbiedt.

Vlakke premie wordt verplicht

De transitie naar het nieuwe pensioenstelsel kan
een verzwaring van de werkgeverslasten tot gevolg
hebben. Dit geldt zowel in de situatie waarbij
wordt gekozen voor een vlakke premieregeling
voor het gehele deelnemersbestand als in de situ-
atie waarbij gebruik wordt gemaakt van het over-
gangsrecht. In figuur 1 is een bestands - en rege-
ling specifieke doorrekening van de Wtp
weergegeven. De vlakke premie in dit voorbeeld is
gebaseerd op het behalen van een gelijk pensioen-
resultaat voor een 21-jarige in de vlakke beschik-

Lasten voortzetten huidige regeling € 6.949.300

Toename lasten 217.800

bare premieregeling ten opzichte van de huidige
gestaffelde beschikbare premieregeling.

Een premie van — in dit voorbeeld bijna 16% van
de pensioengrondslag — leidt in beide situaties tot
een gelijkwaardige regeling voor een 21-jarige. Het
leidt in beide situaties ook tot hogere werkgevers-
lasten. Deze lastenverzwaring heeft mogelijk tot ge-
volg de werkgever opteert voor een financieel bud-
getneutraal scenario, waardoor de vlakke premie
naar beneden wordt bijgesteld. Die lagere premie
betekent — los van de mate waarin bestaande deel-
nemers worden gecompenseerd — dat het te berei-
ken pensioenkapitaal voor een nieuwe 21-jarige la-
ger is dan het te bereiken pensioenresultaat in de

4 E. Lutjens, Mr. C. Assers Handleiding tot de beoe-
fening van het Nederlands Burgerlijk recht. 7. Bij-
zondere overeenkomsten. Deel XI. Pensioen. 153.

5 Hof Den Haag 16 februari 2016,
ECLI:NL:GHDHA:2016:231.

6 Kamerstukken II, 2021/22, 36 067, nr. 2. In het
transitieplan moet een evenwichtige transitie naar
de nieuwe regeling - inclusief nabestaandenpensi-
oen en compensatie - integraal worden behandeld,
conform de in de Pensioenwet genoemde vereis-
ten. Werkgevers moeten het transitieplan bij de
uitvoerder indienen.

7 Kamerstukken II, 2021/22, 36 067, nr. 3, p. 116.

8 Art. 10 PW nieuw, Kamerstukken II, 2021/22,

36 067, nr. 2.

9 Art. 220e PW nieuw, Kamerstukken II, 2021/22,
36 067, nr. 2.

10 Art. 10b en 10c PW nieuw, Kamerstukken II,
2021/22, 36 067, nr. 2.

11 Art. 16 PW nieuw en artikel 18b en 18c Wet LB
1964 nieuw, Kamerstukken II, 2021/22, 36 067,
nr. 2.
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huidige pensioenregeling. Er treedt dan dus een ver-
sobering van de arbeidsvoorwaarde pensioen op.

De werkgever is niet wettelijk verplicht om een
pensioenvoorziening te treffen voor zijn werkne-
mers, ook niet op grond van art. 7:611 BW. De Hoge
Raad heeft bevestigt dat het voorts niet zo kan zijn
dat artikel 7:611 BW de werkgever verplicht tot het
treffen van een pensioenvoorziening of tot het na-
streven van een bepaald regeling-niveau.!? Zoals
hiervoor behandeld, heeft de werkgever wel een

Werkgevers zullen in het alge-
meen geneigd zijn te kiezen voor
een compensatie van bestaande
deelnemers in de vorm van loon,
omdat een compensatie in de
vorm van pensioen ook geldt

voor nieuwe deelnemers.

zorgplicht richting de werknemer, omdat een vlak-
ke premie in beginsel leidt tot een onvoldoende
pensioenresultaat. Dat pensioenuitvoerders op ba-
sis van het nieuwe artikel 150j PW verplicht zijn
een communicatieplan op te stellen en deelnemers
te informeren over de hoogte van het reglementair
te bereiken pensioen, de opgebouwde aanspraken
of pensioenrechten mét en zénder wijziging van
de pensioenovereenkomst doet wat mij betreft
niets af aan de informatieplicht van de werkgever,
onder andere omdat:
— een werkgever instemming van de werknemer
(en indien van toepassing de OR) zal moeten ver-

krijgen alvorens de nieuwe pensioenregeling
wordt geimplementeerd. De werkgever wil de
werknemer bij een wijziging van de pensi-
oenovereenkomst daarom zelf (op adequate wij-
ze) informeren om aan haar zorgplicht te voldoen
en een claimrisico in de toekomst te voorkomen;
— werkgevers zullen in het algemeen geneigd zijn
te kiezen voor een compensatie van bestaande
deelnemers in de vorm van loon, omdat een
compensatie in de vorm van pensioen ook geldt
voor nieuwe deelnemers en dit per definitie tot
een extra lastenverzwaring leidt.”> Het is de
vraag of de pensioenuitvoerder de deelnemer
in dit geval voldoende inzicht kan én wil geven
in‘de financiéle consequenties van de transitie,
omdat een compensatie in de vorm van loon
een arbeidsvoorwaardelijke afspraak is en arti-
kel 150§ PW alleen uitgaat compensatie in de
vorm van pensioen.'*
De werkgever heeft in het kader van zijn zorgplicht
dus eeninformatieplicht jegens de werknemer. Hij
komtniet onder deze plicht uit door de communi-
catieplicht van de pensioenuitvoerder. Uit de
Grindacc-uitspraak leid ik af dat de werkgever aan
zijn zorgplicht kan voldoen door de werknemer uit-
leg te geven over eventuele risicotransities en in-
zicht te geven in het te bereiken pensioenresultaat
in de huidige regeling, de nieuwe vlakke premiere-
geling inclusief compensatie en de nieuwe vlakke
premieregeling exclusief compensatie. Voorts zal
de werkgever bij een compensatie in de vorm van
loon voldoende uitleg willen geven over de moge-
lijkheid tot extra sparen in de pensioenregeling, ter
voorkoming dat de werknemer de compensatie mo-
gelijk consumeert of voor andere doeleinden ge-
bruikt met als gevolg een niet-adequaat pensioen.
Over het sparen van de compensatie in pensioen
merk ik overigens het volgende op. Een onderzoek
uit 2001 heeft aangetoond dat van alle werknemers
die na een pensioenbijeenkomst over het belang

Tabel 1. Bestands - en regeling specifieke doorrekening van de kosten van het verzekerd partnerpensioen op basis van
20%, 30%, 40% en 50% van het pensioengevend loon ten opzichte van de kosten van het verzekerd partnerpensioen op
basis van de huidige eindloonformule.

Premielast bij Premielast bij verzeke- | Premielast bij verzeke- | Premielast bij verzeke- | Premielast bij verzeke-

continueren huidige ring 20% pensioenge- | ring 30% pensioenge- | ring 40% pensioenge- | ring 50% pensioenge-

regeling vend salaris (nieuw) vend salaris (nieuw) vend salaris (nieuw) vend salaris (nieuw)
2023 € 71.300 € 49.600 € 74.400 € 99.100 € 123.900
2024 € 76.600 € 53.300 € 80.000 € 106.600 € 133.300
2025 € 82.000 €157.200 € 85.800 € 114.400 € 143.000
2026 € 82.300 € 57.100 € 85.600 € 114.100 € 142.600
2027 € 83.100 € 56.000 € 84.000 € 112.000 € 140.100
2028 € 86.300 €58.500 € 87.800 € 117.100 €146.300
2029 € 85.400 € 57.700 € 86.500 € 115.400 € 144.200
2030 € 86.100 € 58.400 € 87.700 € 116.900 € 146.100
2031 € 88.300 € 59.400 € 89.000 € 118.700 € 148.400
2032 € 87.200 €59.200 € 88.800 € 118.400 € 148.000
Cumm. € 828.600 €566.400 € 849.600 € 1.132.700 € 1.415.900
Prognose extra lasten nabestaanden- -€ 262.200 € 21.000 € 304.100 € 587.300
pensioen t.o.v. huidige regeling
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van pensioensparen zegt extra premie te willen in-
leggen slechts 14% ook daadwerkelijk gaat bijspa-
ren.' (Bij)sparen in pensioen kan worden gestimu-
leerd door middel van een opt-out systeem. Dit
blijkt ook uit een gedragsonderzoek van Netspar
uit 2020. Van de onderzochte groep koos 23% voor
tijdelijk extra inleg van pensioenpremie. Indien de
keuze voor bijsparen vooraf werd ingevuld (opt-
out dus) kozen 22%-punt meer mensen voor (tij-
delijk) meer pensioenopbouw. Het onderzoek laat
zien dat defaults een sterke invloed hebben op
keuzes. Onderzoek in het buitenland heeft ook la-
ten zien dat de deelnamegraad hoger ligt bij een
opt-out systeem.'® Cijfers van de Britse overheid
laten zien dat pensioendeelname van werknemers
is toegenomen naar 83% nadat Groot-Brittannié is
overgegaan van opt-in naar opt-out pensioenspa-
ren.”” Door een opt-out systeem neemt de deelna-
megraad dus aanzienlijk toe. De werkgever kan nog
een stap verder gaan in zijn paternalisme en extra
pensioensparen verplicht stellen. Pensioensparen
kan bijvoorbeeld verplicht worden gesteld voor de
compensatie. De compensatie wordt in dat geval
uitbetaald, maar ook direct ingehouden op het
loon en in de pensioenregeling gestort. Het loon-
bestedingsverbod van art. 7:631 BW is hierop niet
van toepassing. Een risico op ongelijke behande-
ling zie ik niet direct, omdat het verschil in com-
pensatie en premie-inhouding actuarieel, objectief
kan worden gerechtvaardigd.

Voldoende paternalisme (het doel heiligt de mid-
delen) lijkt geoorloofd en/of gewenst als het op
pensioensparen door de werknemer aankomt. De
werkgever kan hier een belangrijke rol in vervul-
len, met name door zorgvuldig een default in te
richten. Daarnaast is periodieke pensioencommu-
nicatie aan te raden, mede omdat de persoonlijke
situatie van een werknemer van tijd tot tijd kan
wijzigen.

Benutten van het overgangsrecht

Bij het benutten van het overgangsrecht wijzigt er
voor de deelnemer in beginsel niets ten aanzien
van de premie die in de pensioenregeling wordt
gestort. De progressieve, leeftijdsafthankelijke staf-
fel wordt immers gehandhaafd. In hoeverre de
werkgever een zorgplicht heeft richting de werk-
nemer ten aanzien van extra sparen in de pensi-
oenregeling, is sterk athankelijk van het niveau en
het doel van de pensioenregeling. Dit is mijns in-
ziens niet anders dan voor een beschikbare pre-
mieregeling onder de huidige wetgeving.

Beleggingen

Artikel 52, 52a en 52b PW bevatten bepalingen om-
trent de zorgplicht van de pensioenuitvoerder op
het gebied van de beleggingen.'® Voor de werkge-
ver bestaan deze wettelijke voorschriften niet. Ik
ben van mening dat de werkgever een belangrijke
rol vervult bij de beleggingen, omdat hij doorgaans
de beleggingsdefault (vast of variabel) bij een pre-
mie-uitkerings- of flexibele premieovereenkomst

Figuur 2. Effect van de nieuwe verzekeringsformule voor de
hoogte van het verzekerd partnerpensioen. De blauwgekleurde
lijn stijgt, in het geval van een maximaal fiscaal partnerpensi-
oen, naar de roodgekleurde lijn.
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en de beleggingsvrijheid (life cycle en/of vrij be-
leggen) vaststelt. Uit de hiervoor genoemde ge-
dragsonderzoeken blijkt immers dat de werknemer
over het algemeen geneigd zal zijn om de default
te volgen. Voorts zal de werknemer in de meeste
gevallen een beperkte kennis hebben van beleggin-
gen.

Het onderzoek laat zien dat
defaults een sterke invloed

hebben op keuzes.

Het risico van een verkeerde beleggingsdefault of
een verkeerde beleggingsvrijheid zou kunnen wor-
den gemitigeerd door het introduceren van een be-
leggingscommissie die periodiek toetst of de be-
leggingen en beleggingsvormen aansluiten bij het
risicoprofiel van het deelnemersbestand. Het risi-
coprofiel kan desgewenst worden getoetst door
middel van een enquéte onder de deelnemende

12 HR 12 april 2022, nr. C00/198HR, PJ 2002/41. Zie
ook: Ktr. Amsterdam 20 november 1997, nr. CV 93-
8334, PJ 1998/26.

13 Artikel 150f PW nieuw, Kamerstukken II, 2021/22,
36 067, nr. 2.

14 Kamerstukken II, 2021/22, 36 067, nr. 2.

15 H. Prast, ‘De psychologie van pensioenkeuzes’,
Netsparbrief, Editie 10, juni 2017.

16 Zie onder andere Brigitte C. Madrian and Dennis F.
Shea, The Power of Suggestion: Inertia in 401(k)
Participation and Savings Behavior, November
2001.

17 J. Linde (Netspar), Vormgeving en realisatie op-
ting-outsystematiek, april 2018 — april 2019.

18 Kamerstukken II, 2021/2022, 36 067, nr. 2.
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populatie. De vraag is of deze inspanningen mo-
gen worden verwacht van een (kleine) werkgever.
Hierover heb ik geen jurisprudentie kunnen vin-
den.

Nabestaandenpensioen

De voorgeschreven methode van het verzekerd na-
bestaandenpensioen bij overlijden voor de pensi-
oendatum kan een lastenverzwaring tot gevolg
hebben voor de werkgever. In tabel 1 is een voor-
beeld opgenomen van een bestands - en regeling
specifieke doorrekening. De kosten van het huidi-
ge verzekerd partnerpensioen bij vooroverlijden
(op basis van 1,16% eindloon) worden vergeleken
met de kosten van het verzekerd partnerpensioen
volgens de Wtp-formule (20%, 30%, 40% of 50%
van het pensioengevend loon).

Het is niet ondenkbaar dat werkgevers opteren
voor een lager percentage dan 50% voor het ver-
zekerd partnerpensioen bij vooroverlijden om de
kosten voor het nabestaandenpensioen zoveel mo-
gelijk budgetneutraal te houden. In figuur 2 is de
potentiéle stijging van de dekking en daarmee de
kostenstijging inzichtelijk gemaakt als wordt geko-
zen voor een percentage van 50%. Een lager per-
centage van bijvoorbeeld 35% zal voor een deel
van de deelnemers leiden tot een versobering van
het verzekerd nabestaandenpensioen. De mate
waarin een deelnemer een voor- of achteruitgang
ondervindt, is onder meer athankelijk van dienst-
tijd, leeftijd en de hoogte van het pensioengevend
loon. Figuur 2 geeft bij twee salarishoogtes aan
welke complexe vergelijking ontstaat. Ook hieruit
blijkt dat vanwege de lastenverhogende Wtp-ken-
merken versoberingen op de loer liggen.

Uit de eerder behandelde Grindacc-uitspraak
volgt dat de werkgever de werknemer inzicht
moet geven in de verzekerde aanspraken véor en
na de transitie. Indien aanvullende vrijwillige
verzekeringen (zoals bijvoorbeeld een aanvullend
nabestaandenpensioen of een Anw-hiaatpensi-
oen) onderdeel gaan uitmaken van de nieuwe
pensioenregeling ontstaat er wat mij betreft een
extra informatieplicht voor de werkgever omdat
een vrijwillige verzekering in beginsel een han-
deling van de werknemer vraagt. Het feit dat in
artikel 45 PW is bepaald dat de pensioenuitvoer-
der informatie moet verstrekken aan de deelne-
mer inzake een vrijwillige pensioenregeling doet
hier niets aan af. Deze verplichting ziet immers
alleen op de informatie die wordt verstrekt voor-
afgaand aan de deelname. Op dat moment moet
er al instemming zijn verkregen van OR en werk-
nemers.

Ook nd de transitie blijft informatieverstrekking
over vrijwillige verzekeringen mijns inziens van
belang. De zogenoemde Tele2-uitspraak geeft een
goed voorbeeld van de zorgplicht van de werkge-
ver bij een vrijwillig partnerpensioen.’ Bij in-
diensttreding heeft de werknemer in kwestie op
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het ‘keuzeformulier vrijwillige onderdelen’ aange-
geven niet te willen deelnemen aan het partner-
pensioen. Het formulier is vervolgens ondertekend
door zowel de werknemer als de partner van de
werknemer. De werknemer overleed kort na in-
diensttreding en de partner stelde dat de werkge-
ver onvoldoende en onduidelijke informatie over
het partnerpensioen zou hebben verstrekt. De
rechtbank oordeelde dat duidelijk was weergege-
ven dat de regeling bestaat uit een verplicht en een
vrijwillig deel waarbij alleen het vrijwillige deel
betrekking heeft op het partnerpensioen. De part-
ner heeft dus geen recht gekregen op een schade-
vergoeding.

Hieruit leid ik af dat een werkgever een claimrisi-
co kan mitigeren 'door de werknemer adequaat te
informeren over vrijwillige onderdelen van de
pensioenregeling. Goed werkgeverschap pleit in
veel gevallen mogelijk zelfs voor een aanvullende
nabestaandenpensioenverzekering die tenminste
is gebaseerd op basis van een opt-out systeem (met
periodiek herhalen van een afstandsverklaring).
Hierbij verwijs ik naar de hiervoor genoemde ge-
dragsonderzoeken. Een meer paternalistische in-
steek zou zijn een verplichte verzekering van ex-
tra nabestaandenpensioen. Anders dan bij
verplicht sparen van compensatie zie ik hierbij wel
een risico op ongelijke behandeling indien de pre-
mie voor rekening van de werknemer komt. In de
Wtp wordt namelijk een uitzondering gemaakt
waardoor de premies voor nabestaandenpensioen
actuarieel (dus leeftijdsafhankelijk) vastgesteld
mogen blijven worden. Indien de premie ten laste
komt van het loon van de werknemer dan leidt dit
mogelijk tot ongelijke behandeling. De werkgever
zal in dat geval de premie voor zijn rekening moe-
ten nemen en dan is de vraag of het nabestaanden-
pensioen bij voorbaat al niet op basis van een ho-
ger percentage kan worden verzekerd.

B SLOTBESCHOUWING

Vanwege de Wtp moeten alle verzekerde pensioen-
regelingen in Nederland vanwege een of meerde-
re elementen worden gewijzigd. Geen enkele rege-
ling kan blijven bestaan. De werkgever komt voor
complexe keuzes te staan die mogelijk niet voor
alle werknemers voordelig uitpakken. Ontstaat er
een achteruitgang, dan moet deze worden gecom-
municeerd, de effecten ervan duidelijk worden ge-
maakt en kan deze worden gemitigeerd door com-
pensatie, bijsparen of vrijwillige modules. Uit
jurisprudentie kan worden afgeleid dat de werk-
gever een zorgplicht (ofwel informatieplicht) heeft
jegens de werknemer, zowel bij wijziging van de
arbeidsvoorwaarde pensioen als ten aanzien van
de inhoud van een pensioenregeling. Gedragson-
derzoeken wijzen uit dat werknemers uit zichzelf
niet geneigd zijn om extra pensioen te sparen of-
wel deel te nemen in een vrijwillige pensioenre-
geling. De werkgever kan een claimrisico (omdat
de werknemer van mening is dat hij onderverze-
kerd is of onvoldoende is geinformeerd) mitigeren



door middel van (periodieke) informatieverstrek- geldt in algemene zin ten aanzien van pensioen,

king en verplichte of opt-out deelname aan vrij- maar ook zeker bij de wijzigingen en de pensioen-
willige modules. Vanuit het oogpunt van goed regelingen die straks van kracht zijn vanwege de
werkgeverschap is mijn boodschap aan werkgevers Wip. @

(en diens adviseurs) daarom om een adequaat be-
leid op te stellen en een eventuele default zorgvul-

dig, weloverwegen en bij voorkeur in overleg met 19 Rechtbank Amsterdam, 27 maart 2017,
werknemers(vertegenwoordiging) in te richten. Dat ECLLI:NL:RBAMS:2017:2068 (Tele2).
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verhalen, maar een korte en puntsgewijze behandeling van de belangrijkste bepalingen op zakformaat.
Sociaal Memo juli 2022 bevat de voornaamste feitelijke gegevens en ‘spelregels’ die regelmatig nodig zijn
in de dagelijkse praktijk van de deskundige op het gebied van de sociale zekerheid in Nederland. Aan bod
komen onder andere premieheffing, volks- en werknemersverzekeringen, toeslagen, minimumloon, Wet ar-
beid en zorg, WMO en Jeugdwet. De tabellen in Sociaal Memo bevatten gegevens over het huidige jaar en
de drie voorafgaande jaren. In de lopende tekst van deze editie wordt de regelgeving van 2022 en 2021
weergegeven.

Sociaal Memo up to date

Alle wijzigingen van het afgelopen halfjaar zijn in deze uitgave verwerkt, inclusief nieuwe wet- en regelge-
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