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Het grote belang van de pensioenen en de pensioenfondsen voor de Nederlandse arbeidsverhoudingen


De overgang van de VUT naar een flexibel prepensioen was een van de belangrijkste onderwerpen tijdens de CAO-onderhandelingen. Pensioenfondsen blijken direct en indirect een grote invloed uit te oefenen op de arbeidsvoorwaardenvorming en de arbeidsverhoudingen.





Pensioenen


Pensioenregelingen waren in de afgelopen CAO-ronde een van de belangrijkste onderhandelingspunten. Bij de Spoor�wegen braken de onderhandelingen bijna af op het onderwerp pensioenen. Bij de onderhandelingen vorig jaar over de banken-cao was volgens de dienstenbonden het onderwerp pensi�oenen voor de achterban zelfs net zo be�langrijk als het onder�werp loons�ver�hogingen. �PRIVATE ��We kijken hieronder nader naar de complexe vragen waarmee de onderhandelaars werden geconfronteerd: 





Toename flexibele pensioenregelingen


Werkgevers in de Rotterdamse en Amsterdamse havens zijn sinds kort (juli 1998) niet langer verplicht verzekerd bij een pensioenfonds. Het Bedrijfspensioenfonds Vervoer- en Havenbe�drijven werd op 30 juni officieel opgeheven door een fusie met de eigen verzekeringsdochter.


De pensioenen in de havens zijn nu ondergebracht bij verzeke�ringsmaatschappij Optas. In plaats van het solidari�teitspri�cipe dat ten grondslag lag aan het oude systeem zijn de pensi�oenen in het nieuwe systeem radicaal geïndividuali�seerd. Werknemers krijgen een eigen pensioenrekening, waarop de werkgever jaarlijks een vooraf vastgesteld premiebedrag stort. Werknemers kunnen dit bedrag binnen zekere grenzen naar eigen voorkeur beleggen. Een dergelijk systeem, de zogenoemde be�schikbare premieregeling, is zeer popu�lair in de Verenigde Staten, maar in Nederland nog vrij ongebruike�lijk. Het oude systeem kwam als gevolg van het rationalisering�proces in de havens steeds sterker onder druk te staan. Het aantal werkne�mers daalde terwijl de gemid�delde leeftijd steeg. Dat leidde tot stijgende premies en daarmee tot stijgende loonkos�ten.


Vooral werkgevers zijn een groot voorstander van het beschik�bare premiestelsel. Voor hen is het grote voordeel van de beschikbare premieregeling dat de premie vooraf wordt ge�fixeerd, zodat dit deel van de bedrijfskosten beter beheers�baar is. Voorstanders van het geïndividualiseerde pensioen benadrukken verder dat de mobi�liteit van werknemers wordt bevorderd omdat er geen pensi�oen�breuk meer kan optreden: werknemers kunnen het opgebouwde bedrag meenemen als zij van werkgever wisselen. Bestuurders van bedrijfstakpensi�oenfondsen hebben zich in het verleden echter kri�tisch uitgelaten over de be�schikbare pre�mierege�ling, omdat het systeem teveel risico's bij de indivi�duele werknemers zou leggen. 





Van eindloon naar middelloon? 


Bij de Frie�sland Bank brak in januari 1998 een conflict uit over de pensioenen. Volgens de bonden over�trad de bank de CAO omdat zonder dispensatie een mid�delloonpensi�oen werd ingevoerd, in plaats van de vige�rende eindloonrege�ling. In juni dit jaar wezen werknemers van ABN Amro de voorstellen voor invoering van een middelloonstel�sel in plaats van het bestaande eindloon�stel�sel van de hand.


De meeste pensioenregelingen zijn (nog steeds) gebaseerd op het eind�loonstelsel: het laatst ver�diende inkomen is grondslag voor de hoogte van het pensioen. Eind 1995 was 63% van de regelingen nog gebaseerd op het eindloon en 13% op het middel�loonstelsel. Steeds meer bedrijven zijn voorstander van een stelsel dat gebaseerd is op het gemiddelde loon dat tijdens het werkzame leven van een werknemer is verdiend. 


Werkgevers willen graag overgaan op een middelloonstelsel, omdat het goedkoper is. Ook de overheid is voorstander van het middel�loonstelsel. De overheid is, als grootste werkgever in Neder�land, daar ook zelf direct bij gebaat.  


Mede daarom stelde het kabinet in september 1996 voor om de fiscale aftrek voor pensioen�premies voortaan te baseren op het middel�loon�stelsel. Dat voorstel stuitte op fel verzet van vakbon�den en werkgevers. Ook de SER keerde zich tegen dit voornemen. De pensi�oenfondsen betoogden in hun reactie dat de keus voor een middel�loon- of een eind�loon�stelsel aan de bedrijven zelf moet worden overgelaten en dat die keus niet beïnvloed mag worden door fiscale maat�rege�len van de overheid.





Werkgevers en werknemers, verenigd in de Stichting van de Arbeid (STAR) adviseerden wel om het pensioen�stelsel te moder�nise�ren. Volgens de STAR is aanpassing vooral nodig omdat het huidige systeem nog steeds geba�seerd is op het kostwinners�principe: de traditione�le rolverde�ling waarbij de man de kost verdient voor het gezin en veertig jaar bij de�zelfde werkgever blijft. Dit model is op een steeds kleiner deel van de be�roepsbevolking van toepas�sing. Hoofd�doel blijft, aldus de STAR, een pensi�oen dat in redelijke relatie staat tot het laatstverdiende loon. 


Later in hetzelfde jaar werd het conflict bijgelegd. Kabinet, werkgevers en werknemers tekenden op 9 december 1997 een convenant over vernieuwing van het pensioensysteem in Neder�land. In het convenant is overeengekomen om:


veranderingen in het pensioensysteem mogen niet leiden tot een verhoging van de arbeidskosten; partijen erkennen dat pensioenlasten integraal onderdeel zijn van de loonkosten;


sociale partners zullen streven naar een betere regeling van de pensioenen van alleenstaanden en tweeverdieners;


het kabinet belooft af te zien van de eerder aangekondigde fiscale maatregelen om het pensioensysteem te versoberen;


werkgevers kunnen gemakkelijker uit de pensioenregeling voor hun bedrijfstak stappen als zij zelf een goedkopere regeling kunnen afsluiten;


werkgevers en werknemers zullen zich inzetten om mensen die nog buiten een arbeidspensioen vallen (9% van de beroepsbevol�king) een regeling aan te bieden.





Vervanging vut door flexibel prepensioen


Een ander belangrijk strijdpunt in de afgelopen cao-onderhandelingen was de vervanging van de vut door een flexibel prepensioen. Zo vormde de omzetting van de vut-regeling in een prepensioen�regeling een van de breekpunten bij de in juni afgebro�ken onder�handelingen over de verzekerings-cao.  


Voor�naamste reden voor de vervanging is dat de be�staande vut-regelingen onbetaalbaar dreigen te wor�den, aange�zien steeds minder wer�kenden de pre�mies moeten betalen voor een groeiende groep uittreders. De omzetting is duur, omdat tijdens de overgangs�periode dubbele premie moet worden be�taald: voor de vut-ge�rechtigeden en voor degenen die hun prepensioenrechten opbou�wen.


Onderzoek naar 177 cao's, die 90% van de werknemers be�strij�ken, wijst uit dat in 1997 in 104 cao's een vut-regeling was opgenomen. In 54 cao's zijn de afgelopen jaren afspraken gemaakt om de regeling om te zetten in een regeling voor flexibele pensionering. In 17 cao's heeft een dergelijke inruil inmiddels plaatsgevonden. Het gemiddelde van de uitke�ringen bij een flexibel pensioen ligt lager dan bij de vut: gemiddeld 71% van het brutoloon tegen 78% in de vut.


Bij de Spoorwegen kunnen werknemers inmiddels op grond van de nieuwe CAO op hun 62e met prepensioen (verwij�zing). De oude VUT-regeling wordt afge�schaft. Werknemers met 40 dienst�jaren en werknemers ouder dan 55 kunnen onder de tot 2015 geldende overgangsregeling gebruik blijven maken van de VUT. Ook in de CAO's voor de horeca (220.000 werknemers) is de vut-regeling per 2000 omgezet in een pre-pensioenrege�ling. Op grond van de vut-regeling konden werknemers met 58 jaar ophou�den met werken met een uitkering van 80% van het laatstver�diende loon. De pre-pensioenregeling is minder gunstig: werknemers kunnen pas op 61-jarige leeftijd met pensioen. Bij de banken hebben de betrokken partijen nog geen overeen�stemming bereikt. Bij de onderhande�lingen in 1997 be�toogden de betrokken bonden dat de huidi�ge situa�tie zeer ge�schikt is voor een overstap van de vut-rege�ling naar een pre�pensioen�stelsel. De kosten van de vut zijn nu laag omdat bijna alle oudere werkne�mers bij de banken inmiddels zijn afgevloeid. Als echter de grote groep van rond de veertig de vut-leeftijd nadert, zal de regeling onbetaal�baar worden. De kosten van een prepensioenregeling zijn welis�waar hoger dan de vut-regeling nu, maar hoe langer gewacht wordt met invoe�ring, hoe hoger de premies zullen worden.





Pensioenfondsen


Het zijn niet alleen de verschillende pensioenregelingen, die regelmatig het nieuws halen, maar ook de twee instanties die de pensioenen beheren, enerzijds de ondernemingspensioenfond�sen en anderzijds de bedrijfstakpensioenfondsen. 





Samenstelling besturen pensioenfondsen


Tot voor kort bestonden besturen van de pensioenfondsen voor de helft uit vertegenwoordigers van de werkgever en voor de andere helft uit de vertegenwoordigers van werknemers. Sinds kort zijn daar vertegenwoordigers van de gepensioneerden zelf bijgekomen. Eind juni 1998 werd tussen werkgevers, werknemers en organisaties van gepensioneerden een nieuw convenant afge�slo�ten om ouderen meer invloed in de pensioenfondsen te geven.


De ouderenorganisaties verzetten zich sinds enkele jaren tegen de praktijk om een deel van het vermogen van pensioenfondsen te gebruiken om afvoeiingsregelingen bij reorganisaties te bekostigen, of de overgang van dure vut-regelingen in pre-pensioenen te financieren. De organisaties van gepensioneerden streven op lange termijn naar een situatie waarin elk der geledingen een derde van de zetels bezet. Gepensioneerden hadden vaak al wel enige invloed in de besturen van onderne�mings�pensioenfondsen. Bij de bedrijfstak�fondsen is die invloed tot nu toe zo goed als nihil.





Overschotten pensioenfondsen


Uit berekeningen van de investment bank Merrill Lynch blijkt dat de gezamenlijke ondernemingspensioenfondsen eind 1996 een overschot van ca. 26,5 miljard gulden hadden, onder verdisconte�ring van de huidige en toekomstige pensioenver�plichtingen. In juli meldde het pensioenfonds voor de Spoorwe�gen dat het een overreserve heeft van 188%. De verant�woordelijkheid voor de bestemming van dit bedrag ligt bij de besturen van de pensi�oenfondsen. Com�plice�rende factor is dat de in 80% van de geval�len de regle�menten van pensioen�fondsen geen bepalingen bevat�ten over de bestem�ming van over�winsten.


Verschillende partijen hebben inmiddels al `claims' ingediend: over�heid, pensioen�gerechtigden, vakbon�den, ondernemingen etc.


In de eerste plaats zijn het de bedrijven zelf die azen op deze overschotten: de pensioenfond�sen van Philips, Nedlloyd en Unilever zijn inmiddels overge�gaan tot een gefaseerde terug�betaling van de overschotten aan het bedrijf. Het pensioen�fonds van Unilever zal de komende vijf jaar 2 miljard gulden terugsluizen naar het bedrijf. 


Gepensioneerden betogen dat de over�schotten zijn opge�bouwd door de vroegere premiebetalers, die nu gepen�sioneerd zijn. Die betaalden indertijd hogere premies over gemiddeld lagere inkomens. 


Merrill Lynch betoogt dat de over�schotten integraal deel uitmaken van de waarde van het bedrijf en dat daarom de aan�deelhouders recht hebben op een deel van de overwaarde. 


Enkele rijke�re pensioen�fondsen, zoals Shell, Nedlloyd, Hoog�ovens en Uni�lever, hebben beslo�ten tot een zogenoemde `pensi�oen-holiday': de werkgever (en de werknemers) worden geheel of ten dele vrijge�steld van de betaling van pensioen�premies zolang de reserve niet is uitge�put. Bij Unilever wordt inmid�dels al ruim 8 jaar geen pensioenpre�mie meer betaald. Bij andere onderne�mingen worden kortin�gen gegeven op de te betalen premie: gemiddeld wordt 11% premie betaald in plaats van de rekenkun�dig verwach�te 16%. Een derde variant is dat pensioen�fondsen meebetalen aan de overgang van een vut-regeling naar een pre-pensioensys�teem. Hoewel wordt betoogd dat dergelijke onttrek�kingen aan het vermogen van pensioenfondsen principieel on�juist zijn, is het is voor werkgevers en werknemers aantrek�ke�lijk om bij de CAO-onderhandelingen een extra financierings�bron achter de hand te hebben. In de havens, bij Unilever en Heineken is het betrokken pensioenfonds de afgelopen periode financieel be�hulpzaam geweest. Pensioenreserves zijn ook wel gebruikt om afvloeiingsregelin�gen bij reorganisaties te finan�cieren.





Pensioenfondsen en corporate governance


Inmiddels zijn de pensioenfondsen uitgegroeid tot de dominante kapitaalverschaffers van het Nederlandse be�drijfsleven. De grootste twee fondsen (het ambtenarenfonds en het fonds voor de sector gezondheid en welzijn) hebben samen een belegd vermogen van ruim 300 miljard gulden. De gezamenlijke pensi�oenfondsen hebben in totaal 740 miljard gulden belegd. 


Anders dan bijvoorbeeld Angelsaksische pensioen�fondsen hebben de Nederlandse fondsen zich als aandeelhouders lange tijd afzij�dig gehouden van de gang van zaken in bedrij�ven waarin het vermogen was belegd. Deels is dit een gevolg van de rela�tief geringe invloed waar�over aandeelhouders (ook grootaan�deel�houders) in Nederland beschikken. Tegelijk met de intensi�ve�ring van het corporate governance debat is het afge�lopen jaar gekozen voor een actie�ver opstelling. 





Commentaar


De OECD heeft becijferd dat de kosten van de collec�tieve ouderdoms�verzekering (AOW) als percentage van het BBP zullen stijgen van 6% in 1995 tot 12.1% in 2040. Ook de kosten van de aanvullende pensioenen zullen vermoedelijk stijgen als gevolg van de vergrijzing. Als -zoals in toenemende mate gebeurt- pensioenen worden beschouwd als uitgesteld loon, heeft iedere verandering in pensioenregelingen, en zeker een stijging van de kosten, implicaties voor het ar�beidsvoorwaarden�overleg in zijn geheel. Stijgende kosten van pensioenrege�lingen maken arbeid duurder, hetgeen grote gevol�gen kan hebben voor de werkgele�genheid.


Het zijn echter niet alleen de pensioenregelingen zelf die de aandacht verdienen, maar ook de pensioenfondsen, nu werkgevers en werknemers daarvan gezamenlijk het bestuur uitmaken. Hoe willen de pensioenfondsen omgaan met de macht die zij als beleg�gers kunnen uitoe�fenen bij beurs�genoteerde onder�nemingen? In de vakbewe�ging is (en soms: wordt) er wel voor gepleit de posi�ties in de bestu�ren van pensioenfondsen in te zetten om te beleggen in milieu�vriende�lijke activiteiten, of in woningbouw�projecten. De zittende vertegenwoordigers 
