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Waardeoverdracht pensioenrechten in Nederland 
 

 
1. Inleiding 
 
Het kunnen meenemen van pensioenrechten bij wisseling van werkkring, wat kort 
wordt aangeduid met waardeoverdracht, is een specifiek kenmerk van de tweede pijler 
van het Nederlandse pensioenstelsel, een “driepijlerstelsel”. 
Deze brochure beoogt om inzicht te geven in het fenomeen Waardeoverdracht, het 
doel, de specifieke kenmerken, de voor- en nadelen ervan, de besluitvormingsproce-
dure en de kosten. 
 
 
2. Het Nederlandse pensioenstelsel 
 
Gezien de directe relatie is eerst enige uitleg over het Nederlandse pensioenstelsel 
nodig. Beperken we ons tot het ouderdomspensioen dan ziet dit stelsel er als volgt uit. 
 
− De eerste pijler is de AOW: een basispensioen, op grond van een wettelijke 

volksverzekering, dat voorziet in gelijk pensioen voor alle ingezetenen op een 
niveau dat is gerelateerd aan het niveau van het wettelijke minimumloon. De 
financiering geschiedt in omslag, wat betekent dat er geen fondsvorming 
plaatsvindt, maar dat de pensioenuitkeringen direct worden gefinancierd uit de 
premiebijdrage van de niet-gepensioneerden. 

 
− De tweede pijler wordt gevormd door de bovenwettelijke bedrijfspensioen-

regelingen die een aanvulling vormen op het AOW-pensioen. Aanvullende 
pensioenen in de tweede pijler vormen een onderdeel van de (collectieve) ar-
beidsovereenkomsten. De financiering is gebaseerd op kapitaaldekking. Via 
eigen bijdragen (en die van de werkgever) wordt gespaard voor het eigen pen-
sioen. De uitvoering van de tweede pijler geschiedt door pensioenfondsen en 
levensverzekeringmaatschappijen, die garant staan dat het door de werkgever 
toegezegde pensioen ook wordt uitgekeerd; 

 
− De derde pijler ten slotte bestaat uit privé voorzieningen, die niet op wettelijke 

regelingen berusten en evenmin onderdeel zijn van (collectieve) arbeids-
voorwaardenregelingen. 

 
De pensioenregelingen in de tweede pijler kunnen onderling sterk verschillen. Tot de 
jaren negentig in de vorige eeuw is het richtpunt voor de meeste regelingen een 
ouderdomspensioen (met inbegrip van het AOW-pensioen) van 70% van het laatst-
verdiende salaris na 40 jaar deelname in de pensioenregeling (eindloonregeling). 
Sindsdien is er een verschuiving aan het optreden naar een richtpensioen gebaseerd op 
het gemiddelde loopbaansalaris (middelloonsysteem). Ook neemt het aantal regelingen 
toe waarbij de koppeling aan het salaris wordt losgelaten en het uiteindelijke pensioen 
alleen nog afhankelijk is van de door werknemer en werkgever betaalde bijdragen 
(beschikbare premiesysteem). Veel pensioenregelingen bestaan tegenwoordig 
overigens uit een variant op of een combinatie van deze hoofdvormen. Bij eind- en 
middelloonsystemen wordt bij de bepaling van het aanvullend ouderdoms- pensioen 
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veelal op enigerlei wijze rekening gehouden met het AOW-pensioen om uit te komen 
op het richtpensioen. 
 
 
3. Waardeoverdracht in Nederland 
 
In Nederland bestaat sinds medio 1994 het wettelijk recht om bij wisseling van werk-
kring de opgebouwde pensioenrechten in de tweede pijler mee te nemen en in te 
brengen in de pensioenregeling van de nieuwe werkgever. Omdat in de tweede pijler 
sprake is van financiering door middel van kapitaaldekking betekent dit concreet dat 
de aanwezige waarde van de mee te nemen pensioenrechten wordt overgedragen. Deze 
waarde wordt vervolgens vertaald naar pensioenrechten volgens de nieuwe pensioen-
regeling. Deze systematiek wordt kortweg waardeoverdracht genoemd.  
 
De mogelijkheid van waardeoverdracht bestond daarvoor al op vrijwillige basis, hetzij 
via onderlinge afspraken van werkgevers en/of pensioenfondsen, hetzij via speciaal 
voor dat doel opgerichte waardeoverdrachtcircuits. 
 
 

Doel waardeoverdracht 
 
Doel van waardeoverdracht is het voorkomen dan wel beperken van pensioenverlies 
als gevolg van een wisseling van pensioenregeling door het veranderen van werkkring.  
 
Deze vorm van pensioenverlies (verder kortweg pensioenverlies genoemd) doet zich 
in het bijzonder voor als de pensioenregeling van de vorige werkgever een eind-
loonregeling is. In een eindloonregeling telt een salarisverhoging voor de pensioen-
berekening namelijk mee over alle verstreken dienstjaren 1. Dit in tegenstelling tot een 
middelloonregeling of een beschikbare premieregeling, waarin een salarisverhoging 
alleen meetelt over toekomstige pensioenjaren. Vertrekt iemand uit een eindloon-
regeling, dan tellen de bij de oude werkgever doorgebrachte jaren niet meer mee voor 
de pensioenberekening in een nieuwe pensioenregeling en ontstaat een gat in de 
pensioenopbouw. Dit pensioengat is de belangrijkste vorm van pensioenverlies. 
 
Tegenwoordig worden de bij ontslag meegekregen pensioenrechten in het algemeen 
op de een of andere wijze geïndexeerd, waardoor het pensioenverlies in ieder geval 
wordt gemitigeerd. In de hierna gegeven voorbeelden is dit nader geïllustreerd. 
Vertrek uit een middelloonregeling of een beschikbare premieregeling leidt alleen dan 
tot een pensioengat als het opgebouwde pensioenrecht na vertrek niet meer wordt 
geïndexeerd of op een lager niveau dan in de actieve periode. In de praktijk komt dit 
nauwelijks voor en leidt de overgang naar een andere pensioenregeling door wisseling 
van werkkring dus in het algemeen niet tot een pensioengat. 
 
 
 
 
 

                                                 
1   Onder pensioenjaren te verstaan dienstjaren, voorzover meetellend bij de pensioenberekening. 

Veelal is het aantal gemaximeerd op 40.  
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Waardeoverdracht 
 
Waardeoverdracht houdt in dat de bij ontslag meegekregen pensioenrechten inge-
bracht worden in de pensioenregeling van de nieuwe werkgever.  
Is de nieuwe pensioenregeling een eindloonregeling, dan worden aan deze rechten 
tevens een aantal (extra) pensioenjaren gekoppeld. Het aantal wordt bepaald door het 
ingebrachte recht op ouderdomspensioen te relateren aan het ouderdomspensioen dat 
behoort bij één jaar pensioenopbouw in de nieuwe pensioenregeling op het moment 
van toetreding.  
Bij gelijke pensioenregeling en zonder salarismutatie bij de wisseling krijgt de 
werknemer in de nieuwe pensioenregeling evenveel (verstreken) pensioenjaren 
als hij in de oude pensioenregeling had op het moment van overgang. 
 
De door waardeoverdracht verkregen pensioenjaren tellen mee bij de pensioen-
berekening. Pensioenverlies in de aangegeven zin doet zich dus het minst voor als de 
waarde wordt overgedragen naar een op het (laatste) loon gebaseerde pensioenregeling 
met regelmatige toekenning van backservice-verhogingen. Bij deze pensioenrege-
lingen werkt een salarisverhoging door in het pensioen over alle voor de betrokkene 
geldende pensioenjaren en wordt op deze wijze het door wisseling ontstane 
pensioengat geheel of gedeeltelijk gedicht. 
 
Bij het overstappen naar een andersoortige pensioenregeling levert waardeoverdracht 
geen extra pensioenjaren op. Wel worden de overgedragen pensioenrechten in het 
algemeen periodiek aangepast (aan loon- of prijsontwikkeling of anderszins). 
Is de vorige pensioenregeling een eindloonregeling, dan wordt het door vertrek ont-
stane pensioengat alleen (gedeeltelijk) gedicht als de mate van aanpassing in de 
nieuwe pensioenregeling beter is dan in de oude. 
Indien de vorige pensioenregeling een middelloon- of een beschikbare premieregeling 
is, heeft waardeoverdracht vooral2 tot doel om de in het verleden opgebouwde pen-
sioenrechten te centraliseren bij één pensioenuitvoerder (en wel in de vorm van de 
meest recente pensioenregeling). Dit voorkomt versnippering en verbetert de in-
zichtelijkheid in de eigen pensioensituatie. Schematisch kan het voorgaande als volgt 
worden weergegeven 3: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
2  Een andere overweging kan nog zijn de solvabiliteit van de oude en/of de nieuwe 

pensioenuitvoerder.  
3   Het betreft hier een globaal overzicht. In hoeverre waardeoverdracht een positief effect heeft op het 
 tegengaan van pensioenverlies is afhankelijk van de individuele situatie, waarbij naast soort, inhoud 

en niveau van de betrokken pensioenregelingen ook meespelen mutaties in de salaris/pensioen-
grondslag bij wisseling en de mate van indexering in oude en nieuwe pensioenregeling.  
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 Van                  Naar     Pensioengat      Resultaat waardeoverdracht  
(in beginsel) 

 
Eindloon 

 
Eindloon 

 
Ja 

 
Positief, maar opheffen pensioengat onder meer 
afhankelijk van salarisontwikkeling versus mate 
van indexering in de oude pensioenregeling. 
 

 
Eindloon 
 

 
Middelloon / 
Beschikbare 
Premie  

 
Ja 

 
Negatief, want er blijft in beginsel een pensioengat 
door het vertrek uit een eindloonregeling. 
Overigens zal de werknemer geen nadeel onder-
vinden van de overdracht mits de mate van 
indexering oude en nieuwe regeling gelijk. 
 

 
Middelloon /   
Beschikbare 
premie   
   

 
Eindloon 

 
Nee 

 
Positief, want hier is geen sprake van een pen-
sioengat, maar effect wel afhankelijk van sala-
risontwikkeling versus mate van indexering in de 
oude pensioenregeling. 
 

 
Middelloon / 
Beschikbare 
premie 
 

 
Middelloon / 
Beschikbare 
premie 

 
Nee 

 
Neutraal, mits mate van indexering oude en 
nieuwe  pensioenregeling gelijk. 

 
 
In bijlage 1 is het voorgaande aan de hand van enkele voorbeelden nader geïllustreerd. 
 
Gezien de grote variëteit aan pensioenregelingen, de persoonlijke situatie van de deel-
nemer en de onzekerheid inzake toekomstige ontwikkelingen is nimmer op voorhand 
te zeggen of waardeoverdracht uiteindelijk al dan niet gunstig zal uitpakken voor de 
betrokkene. 
 
 

Het proces van waardeoverdracht: het financiële deel 
 
Er is gekozen voor standaardisering van de berekening van de over te dragen waarde 
en de omzetting daarvan in pensioenrechten volgens de nieuwe pensioenregeling. Dit 
reguleert het proces van de (waarde)overdracht en voorkomt zo dat er onbedoelde 
neveneffecten ontstaan (bijvoorbeeld verlies aan pensioenrechten doordat verschil-
lende pensioenuitvoerders verschillende tarief- en reserveringsgrondslagen hanteren). 
Zowel voor het vaststellen van de overdrachtswaarde, als bij de omzetting daarvan in 
pensioenaanspraken volgens de nieuwe pensioenregeling, worden dezelfde rekenregels 
en grondslagen gehanteerd. 
 
Zijn de oude en de nieuwe pensioenregeling identiek dan resulteert uit de waarde-
overdracht ook precies dezelfde pensioenaanspraak als de werknemer in de oude pen-
sioenregeling had. 
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De (gestandaardiseerde) overdrachtswaarde zal in de praktijk vrijwel nooit gelijk zijn 
aan de bij de afgevende pensioenuitvoerder aanwezige waarde (veelal de opgebouwde 
voorziening voor pensioenverplichtingen). Dit komt door de toepassing van andere  
(reserverings)grondslagen, dan de grondslagen, die worden gebruikt voor de bepaling 
van de overdrachtswaarde.  
Het verschil komt ten gunste (indien de overdrachtswaarde lager is dan de aanwezige 
waarde) of ten laste (in het omgekeerde geval) van de afgevende partij; het oude pen-
sioenfonds of bij rechtstreeks verzekerde regelingen de oude werkgever. 
Om dezelfde redenen zal ook het bedrag dat de nieuwe pensioenuitvoerder nodig heeft 
voor de inkoop van de uit de overdracht voortvloeiende pensioenrechten zelden gelijk 
zijn aan de overgedragen waarde. Hier komt het verschil ten gunste (de overdrachts-
waarde is hoger dan de inkoopsom) of ten laste (in het omgekeerde geval) van de 
overnemende partij; het nieuwe pensioenfonds of bij rechtstreeks verzekerde rege-
lingen de nieuwe werkgever. 
 
Omdat er in het algemeen sprake is van zowel vertrekkende als nieuwe deelnemers 
binnen dezelfde pensioenregeling, treedt een zekere compensatie van deze verschillen 
op. Dit geldt in het bijzonder voor pensioenregelingen met veel deelnemers. Voor mid-
delgrote en kleine ondernemingen die niet zijn aangesloten bij een bedrijfstak-
pensioenfonds en voor kleinere pensioenfondsen zal waardeoverdracht per saldo vrij-
wel zeker een positief of negatief effect hebben op de totale pensioenlast.  
In bijlage 2 is schematisch aangegeven hoe dit deel van het proces van waardeover-
dracht werkt. 
 
 

Het proces van waardeoverdracht: de procedure 
 
Om waardeoverdracht ook daadwerkelijk te realiseren vraagt van alle betrokkenen een 
behoorlijke inspanning: :  
− actie moet worden ondernomen door de werknemer;  
− informatie moet worden geleverd door de betrokken pensioenuitvoerders;  
− advies moet gegeven worden door deskundigen;  
− een keuze moet worden gemaakt door de werknemer (en eventueel ook door 

diens partner);  
− een overdrachtswaarde moet worden vastgesteld en overgemaakt naar de nieuwe 

pensioenuitvoerder;  
− een vertaling moet gemaakt worden naar pensioenrechten volgens de nieuwe 

pensioenregeling en in geval van een eindloonregeling het bijbehorende aantal 
pensioenjaren berekend;  

− de uitkomsten moeten in de administratie worden vastgelegd en daarover moet 
weer informatie worden verschaft aan de werknemer.  

 
Kortom, een heel proces waarmee in het algemeen de nodige tijd is gemoeid. 
Om ervoor te zorgen dat werknemers ook daadwerkelijk actie ondernemen en dat het 
proces vervolgens binnen een redelijke termijn wordt afgerond, zijn er tijdslimieten 
gesteld voor de verschillende fasen van het proces.  
 
In bijlage 3 is een overzicht gegeven van de procedure en de daarbij behorende ter-
mijnen. 
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4. Kosten van waardeoverdracht 
 
Het tegengaan van pensioenverlies kost geld! De bedoeling is immers dat waarde-
overdracht per saldo leidt tot hogere pensioenaanspraken. Om welke bedragen het gaat 
is van te voren niet aan te geven. Dit hangt af van de omvang van het pensioenverlies 
en de mate waarin reparatie plaatsvindt. Ook speelt mee dat bij een uitgaande waarde-
overdracht in veel gevallen een besparing plaatsvindt als de meegegeven pensioen-
rechten niet meer geïndexeerd behoeven te worden. De last voor het repareren van het 
pensioenverlies ligt bij het nieuwe pensioenfonds (dus de betrokken werkgevers en 
deelnemers) of, in geval van een rechtstreeks verzekerde pensioenregeling bij de 
nieuwe werkgever. Nieuwe en groeiende ondernemingen zijn zo de belangrijkste 
financiers. 
 
Zoals hiervoor al is aangegeven leveren verschillen tussen aanwezige waarde, 
overdrachtswaarde en inkoopwaarde, vooral bij middelgrote en kleinere onderneming-
en, plussen en minnen op die kunnen leiden tot extra baten of lasten van het pensioen-
fonds of de werkgever. 
 
Ten slotte zijn er kosten gemoeid met de administratieve behandeling van het hele 
proces, de voorlichting, de berekeningen, het advies, het daadwerkelijk overmaken van 
geld en de inbouw van de overgedragen waarde in de nieuwe pensioenregeling.  
 
Waardeoverdracht vraagt de nodige (administratieve) inspanning en kost al gauw 
enkele honderden euro’s per geval. Deze kosten worden in eerste instantie gedragen 
door de pensioenuitvoerders en worden verrekend in de door werkgever(s) en werk-
nemers te betalen bijdrage. Daar staat tegenover dat waardeoverdracht tot gevolg heeft 
dat de oude pensioenuitvoerder minder pensioenrechten hoeft te administreren, wat 
leidt tot een besparing op IT-, administratie- en voorlichtingskosten. 
 
 
5. Voorlichting 
 
Als hiervoor al gesteld is het gezien de grote variëteit aan pensioenregelingen, de 
persoonlijke situatie van de werknemer en de onzekerheid over toekomstige salaris-
ontwikkelingen, indexeringen en aanpassingen van pensioenregelingen nimmer op 
voorhand te zeggen of waardeoverdracht uiteindelijk al dan niet gunstig zal uitpakken. 
Daar komt bij dat zelfs in de gestandaardiseerde vorm waardeoverdracht een complexe 
materie is.  
Werknemers die hun pensioenrechten mee willen nemen naar de nieuwe pensioen-
regeling, staan voor een moeilijke keuze. Dit vraagt om goede voorlichting en goede 
begeleiding. De Stichting van de Arbeid zal op korte termijn daartoe een voor-
lichtingsbrochure ontwikkelen gecombineerd met een beslissingstabel gebaseerd op de 
hoofdkenmerken van een pensioenregeling.  
 
 
6. Samenvatting 
 
Waardeoverdracht ontleent zijn betekenis als middel tot beperking van pensioenverlies 
vooral aan het voorkomen van eindloon(achtige) pensioenregelingen, waarbij salaris-
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verhogingen leiden tot pensioenverhogingen over verstreken pensioenjaren. Bij 
vertrek van de werknemer worden de achterblijvende pensioenrechten niet langer aan-
gepast aan de individuele salarisontwikkeling. Bij vertrek ontstaat er een zogenaamd 
pensioengat. Dat pensioengat, het verschil tussen het pensioen dat de werknemer over 
de verstreken pensioenjaren ontvangen zou hebben als hij niet van werkkring 
veranderd was en het (lagere) pensioen dat hij over die jaren krijgt omdat hij geen 
deelnemer meer is. Dit pensioengat vormt het pensioenverlies door wisseling van 
pensioenregeling als gevolg van wisseling van werkkring. Waardeoverdracht draagt er 
toe bij dat een pensioengat geheel of gedeeltelijk wordt gevuld. 
 
In geval middelloonregelingen en beschikbare premieregelingen ontstaat er bij vertrek 
geen pensioengat en is er dus geen sprake van pensioenverlies. Waardeoverdracht 
draagt in die situatie bij aan de verbetering van de inzichtelijkheid van de eigen 
pensioensituatie door het zoveel mogelijk concentreren van pensioenrechten in een 
pensioenregeling. 
Of waardeoverdracht in die situatie ook leidt tot verbetering van de pensioensituatie is 
dan veelal afhankelijk van een (ongewisse) vergelijking van verschillende vormen van 
indexering. 
 
Nu worden in Nederland bij de meeste pensioenregelingen de ontslagrechten en de 
ingegane pensioenen op de een of andere wijze geïndexeerd. Hierdoor is enerzijds het 
probleem kleiner geworden, er resulteert een kleiner pensioengat, anderzijds is het 
voor een werknemer niet eenvoudiger geworden om de beslissing te nemen zijn/haar 
pensioenrechten mee te nemen naar de nieuwe pensioenregeling. Dit wordt nog 
versterkt door de huidige trend waarbij in toenemende mate eindloonregelingen wor-
den vervangen door middelloonregelingen en beschikbare premieregelingen. Daar 
komt bij een toenemende onzekerheid over de nakoming van een indexeringsbeleid in 
pensioenregelingen. Goede voorlichting is dus van essentieel belang. Op dit gebied 
kan nog het nodige verbeterd worden. 
 
 
 



                       BIJLAGE 1  
                      Waardeoverdracht in Nederland 
 
 
 
 
Voorbeelden effect waardeoverdracht als maatregel tegen pensioenverlies bij 
verandering van werkkring 
 
 
I. Wat te verstaan onder pensioenverlies? 
 
Als bij verandering van werkkring tevens het deelnemerschap aan de pensioenregeling wordt 
beëindigd dan krijgt de vertrekkende werknemer een premievrij pensioenrecht mee dat gebaseerd 
is op het aantal jaren dat is deelgenomen. In de meeste gevallen wordt dit recht periodiek 
aangepast. Bijv. aan een loon- of prijsindex. Deze aanpassing is in het algemeen afhankelijk 
gesteld van de beschikbaarheid van middelen ter financiering. 
 
Het vertrek van de werknemer kan betekenen dat hij ten opzichte van een situatie van 
voortzetting van het dienstverband uiteindelijk een lager pensioen gaat ontvangen. 
De oorzaken daarvan kunnen gelegen zijn in: 
a) een mindere pensioenopbouw over de resterende jaren tot pensionering (er is geen nieuwe 

pensioenregeling, de nieuwe pensioenregeling heeft een lager niveau, de loonontwikkeling 
bij de nieuwe werkgever is minder); 

b) de verdere pensioenopbouw van het meegekregen recht blijft achter (door geen of een  
mindere indexering dan op grond van de individuele loonontwikkeling nodig zou zijn). 

 
Schematisch kan dit als volgt worden weergegeven: 
 
                                pensioen-  
                                                grondslag  
                                   ↑      
 
 
 
 
 
 
                                 pensioen- 
                                                 grondslag 
                                                bij vertrek 
 
 
 
                                toetredings-  ↑                                 ↑ ontslag-                                       ↑ pensioen- 

IV 

II 
         

 
 
 
          
 
 

 
III 

     

 
I 

 

                                                leeftijd                                               leeftijd                                            leeftijd  
 



 
 
I  = Meegekregen tijdsevenredig pensioenrecht bij ontslag. 
 
II + IV = Verwachte toekomstige pensioenopbouw over de in de oude regeling 
   doorgebrachte pensioenjaren indien de werknemer in dienst was gebleven bij 
   zijn oude werkgever. 
   De grootte van het bedrag is feitelijk niet te bepalen. 
 
II  = Verwachte verdere opbouw I in de oude pensioenregeling door  

 toeslagen/ indexering (kan 0 zijn). 
 
IV  = Verwacht pensioentekort door verandering van werkkring (= II+IV-II). 
 
III  = Potentieel pensioentekort met betrekking tot de periode na ontslag er van 

 uitgaande dat  geen toetreding tot nieuwe pensioenregeling plaatsvindt. 
 
I + IV = Totaal naar verwachting te bereiken pensioen indien de werknemer tot 
   pensionering bij zijn oude werkgever zou zijn gebleven. 
 
 
Bij het beperken van pensioenverlies door waardeoverdracht speelt uiteindelijk alleen het onder 
b) genoemde aspect een rol (vakje IV in het schema), waarbij afgezien wordt van eventuele 
verschillen in loonontwikkeling door de verandering van werkkring. Door het meenemen van 
pensioenrechten via waardeoverdracht wordt bewerkstelligd dat deze rechten na omzetting in de 
vorm van de nieuwe pensioenregeling ook verder worden behandeld als waren ze opgebouwd in 
die nieuwe regeling.  
Voor eindloonregelingen betekent dit een vertaling naar extra backservicejaren, die meetellen bij 
de bepaling van een pensioentoename als gevolg van een loonstijging. 
Voor middelloonregelingen en beschikbare premieregelingen eenzelfde behandeling als de 
rechten die over het verleden al zijn opgebouwd (in het algemeen dus aanpassing aan een 
bepaalde index). 
 
Waardeoverdracht kan ook alleen effect hebben als er in de nieuwe werkkring een pensioen-
regeling van toepassing is en deze regeling voorziet in aanpassing van over verstreken 
dienstjaren opgebouwde pensioenrechten.   
 
Op voorhand is overigens niet altijd aan te geven of waardeoverdracht ook daadwerkelijk het 
beoogde effect heeft, omdat het veelal gaat over een beoordeling van het verschil tussen twee 
wijzen van aanpassing (de indexering in de oude pensioenregeling en de wijze van aanpassing in 
de nieuwe). Feitelijk zijn er maar twee situaties waarin op voorhand vast staat dat 
waardeoverdracht bijdraagt aan de beperking van het pensioenverlies: 
 
• de pensioenrechten worden na ontslag bevroren. 
• de nieuwe regeling is een eindloonregeling, de werknemer heeft een inkomen dat nog ruim 

onder een eventueel voor de pensioenberekening geldend maximum ligt c.q. er is geen 
maximum van toepassing en de werknemer verwacht nog enige carrière te maken. 

 



 
II. De werking van waardeoverdracht, schematisch weergegeven 
 
Bij waardeoverdracht wordt de waarde bepaald van de meegekregen pensioenrechten bij ontslag 
op basis van gestandaardiseerde uitgangspunten (discontovoet, sterftetabellen e.d.). 
Een voorwaardelijk recht op indexering wordt daarbij buiten beschouwing gelaten.  
Deze overdrachtswaarde wordt door de afgevende pensioenuitvoerder betaald aan de nieuwe 
pensioenuitvoerder. Deze vertaalt die waarde met behulp van dezelfde uitgangspunten in 
pensioenrechten volgens de nieuwe pensioenregeling. In de huidige regelgeving wordt daarbij 
nog met een aantal ficties gewerkt om te zorgen dat het oudedagspensioen zoveel mogelijk intact 
blijft. Inmiddels is voorgesteld om deze ficties af te schaffen zodat alleen de waarde en de 
berekeningsgrondslagen zelf bepalend zijn voor de berekening van de direct uit de overdracht 
voortkomende pensioenrechten. Verschillende pensioensoorten, verschil in de verhouding tussen 
dezelfde pensioensoorten en een afwijkende pensioenleeftijd zullen zorgen voor verschillen 
tussen de pensioenrechten oud en nieuw. 
Bij eindloonregelingen wordt aan het nieuwe pensioenrecht vervolgens een aantal voor de 
toekomstige pensioenberekening meetellende jaren toegekend. Dit aantal jaren wordt in het 
algemeen bepaald als het nieuwe recht op oudedagspensioen uit de overdracht, gedeeld door het 
oudedagspensioen per toekomstig pensioenjaar, bepaald op basis van de situatie bij toetreding tot 
de pensioenregeling. Op deze wijze is het overgedragen pensioenrecht geheel geïncorporeerd in 
de nieuwe pensioentoezegging.  
Als de pensioenregelingen identiek zijn (dus ook de oude pensioenregeling is een eindloon-
regeling) en het loon bij vertrek is gelijk aan het loon bij toetreding tot de nieuwe regeling, dan is 
het aantal uit de overdracht voortkomende pensioenjaren gelijk aan het aantal verstreken 
pensioenjaren in de oude pensioenregeling. Een verschil in loon als gevolg van de verandering 
van werkkring leidt echter tot een verschillend aantal jaren (een hoger loon leidt in de nieuwe 
regeling tot een lager aantal extra pensioenjaren.). 
Uiteraard leiden verschillen in pensioensoort, in verhoudingen tussen dezelfde pensioensoorten 
en in pensioenleeftijd ook tot verschillen in het aantal uit de overdracht voortkomende 
pensioenjaren.  
 
Het is dus ook niet vreemd dat de huidige grote verscheidenheid in pensioenregelingen het er 
voor een werknemer niet eenvoudiger op maakt om al dan niet tot waardeoverdracht te besluiten. 
 
Het voorgaande wordt hierna aan de hand van een aantal voorbeelden geïllustreerd: 
 



Voorbeeld 1: overgang naar een identieke pensioenregeling met gelijkblijvende
pensioengrondslag

Dit voorbeeld moet duidelijk maken wat er gebeurt als een werknemer overgaat naar een
identieke pensioenregeling (hier een eindloonregeling). Schematisch is een dergelijke overgang
als volgt weer te geven.
schema 1.1: zonder waardeoverdracht
schema l .2: met waardeoverdracht, zonder salarissprong bij overgang

schema l. l zonder waardeoverdracht

oude pensioenregeling nieuwe pensioenregeling
l l

schema l .2 met waardeoverdracht

nieuwe pensioenregeling
l

pensioen-
grondslag

l

30.000

25 35 65 «- leeftijd —• 25 35

10 pensioenjaren uit overdracht

65

Totaal OP = 63.827 waarvan
. 51.084 uit de nieuwe regeling
. 12.743 uit de oude regeling

Totaal OP = 68.112 waarvan
. 68.11'2 uit de nieuwe regeling
. O uit de oude regeling

Het verwachte pensioent«&ort van
4.285 in geval er geen waarde-
overdracht plaatsvindt is volledig
gecompenseerd door het meenemen
van de extra backservice jaren in de
pensioenberekening.



 
• De nieuwe en de oude pensioenregeling zijn identiek met pensioenleeftijd 65, 

opbouwpercentage 1,75% bij maximaal 40 pensioenjaren en een verhouding  
tussen OP en NP 1) van 100:70. 

• De werknemer heeft op leeftijd 35 ontslag genomen en is aansluitend weer in dienst getreden 
en opgenomen in de pensioenregeling.  
De pensioengrondslag 2) bedraagt bij ontslag 30.000. 

• De bij ontslag meegekregen pensioenrechten bedragen 5250 OP en 3675 NP (vak I in 
het schema. Hierin is alleen het OP genoemd).  
De verwachte indexering van deze pensioenrechten is gemiddeld 3% per jaar.  
Het extra OP uit indexering bedraagt dan naar verwachting op leeftijd 65  7493 (vak II). 
Zou de verwachte gemiddelde stijging van het pensioengevend inkomen 4% zijn, 
dan had dit bij blijven voor de 10 pensioenjaren tot leeftijd 35 in een OP geresulteerd van 
17,5% (1,75% x 10 pensioenjaren) van 97.302 (de op leeftijd 35 geldende pensioen-
grondslag van 30.000 x 1,04↑30) = 17.028. 
Ergo het vertrek leidt tot een verwacht pensioentekort bij het OP van 17.028 – 5250 – 7493 = 
4285 (vak IV) 

• Bij opneming in de nieuwe pensioenregeling bedraagt het in het vooruitzicht gestelde 
OP 52,5% (1,75% x 30 pensioenjaren) van de geldende pensioengrondslag van 
30.000 = 15.750. Het bijbehorende NP is 70% hiervan ofwel 11.025. 
Het totaal van de bij ontslag meegekregen recht op OP en het in vooruitzicht gestelde OP in 
de nieuwe pensioenregeling bedraagt in deze situatie nog altijd 21.000 (= 5250 + 15.750) 
ofwel 70% van de pensioengrondslag en is dus niet gewijzigd ten opzichte van de situatie 
voor vertrek. Voor het NP geldt eveneens dat er geen wijziging heeft plaatsgevonden.  

• Het inbrengen via waardeoverdracht van de meegekregen pensioenrechten verandert hier 
      in deze situatie niets aan. De omzetting van de meegekregen rechten in een waarde en 

vervolgens de vertaling van de waarde weer in pensioenrechten volgens de nieuwe 
pensioenregeling laat de pensioenrechten als zodanig in tact. De pensioenregelingen zijn 
identiek. Uit de waardeoverdracht resulteert derhalve een extra pensioenrecht in de  
nieuwe pensioenregeling van 5250 OP en 3675 NP.  

• Het uit de overdracht resulterend OP komt overeen met 10 extra pensioenjaren. 
Een opbouwjaar in de nieuwe regeling staat gelijk aan 1,75% van 30.000 = 525 OP. 
Er is uit de overdracht 5250 OP aanwezig, ofwel uitgedrukt in jaren: 5250:525 = 10. 
Deze jaren tellen dus mee met de toekomstige pensioenopbouw. 

• Stel de pensioengrondslag stijgt in het jaar van indiensttreding bij de nieuwe werkgever  
met 5% ofwel 0,05x30.000 = 1500. 
Het  OP neemt dan met 1,75% x (30 reguliere + 10 extra pensioenjaren) x 1500 = 1050 
toe. In totaal wordt het OP dus 15.750 + 5250 + 1050 = 22.500 ofwel 70% van 31.500. 
De waardeoverdracht heeft er voor gezorgd dat er over de jaren doorgebracht bij de vorige 
werkgever alsnog 1,75% x 10 x 1500 = 262,50 OP wordt toegezegd. In dit voorbeeld 
iets meer dan bij niet overdragen. Dan waren de pensioenrechten met 3% geïndexeerd, 
hetgeen een extra pensioen had opgeleverd van 3% van 5250 = 157,50 OP. 
Voor het NP gelden dezelfde bedragen, maar dan x 70%. 
 
 
 

                         
1  OP = oudedagspensioen, NP = nabestaandenpensioen 
 
2  Pensioengrondslag is het voor de pensioenberekening meetellende inkomen. Veelal het loon minus een 
   franchise om rekening te houden met de uitkering uit hoofde van de AOW. 



 
• Zou de werknemer niet meer van baan wisselen en bij zijn  nieuwe werkgever een 

gemiddelde loongroei kennen van 4%, dan zou hij uiteindelijk hetzelfde bedrag hebben 
ontvangen als bij blijven bij de vorige werkgever. Het door vertrek ontstane  
pensioenverliesgat als gevolg van het uitzicht op minder pensioen bij niet overdragen is  

      dan geheel  gedicht. 
 
Van te voren is echter nimmer aan te geven of iemand door waardeoverdracht uiteindelijke 
beter af is tenzij als eerder gesteld het bij ontslag meegekregen pensioenrecht niet meer zou 
worden aangepast of als de betrokkene in de nieuwe werkkring met een gelijkwaardige 
pensioenregeling nog een flinke carrière voorziet. 

 



Voorbeeld 2: overgang naar een identieke pensioenregeling met salarissprong bij overgang

De uitgangssituatie is hier dezelfde als in voorbeeld l.
Het verschil met voorbeeld l is dat bij aanvang van de deelneming in de nieuwe
pensioenregeling de werknemer een pensioengrondslag heeft van 40.000 in plaats van 30.000.
Hij is er qua salaris door de overstap naar een nieuwe werkkring fors op vooruit gegaan.
Als gevolg hiervan krijgt hij in de nieuwe pensioenregeling een hoger pensioen per toekomstig
pensioenjaar en als gevolg daarvan een lager aantal extra pensioenjaren uit de waardeoverdracht.
schema 2.1: zonder waardeoverdracht
schema 2.2: met waardeoverdracht, met salarissprong bij overgang

schema 2.1 zonder waardeoverdracht
x,

oude pensioenregeling nieuwe pensioenregeling
l l

pensioen-
grondslag

4
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30.000

schema 2.2 met waardeoverdracht

nieuwe pensioenregeling

l

25 35 65 «-leeftijd-» 27,5 35

7,5 pensioenjaren uit overdracht

65

Totaal OP = 80.854, waarvan
- 68.111 uit de nieuwe regeling
- 12.743 uit de oude regeling

Ten opzichte van volledig
eindloon is pensioentekort
toegenomen door de
salarissprong.

Totaal OP = 85.139, waarvan
- 85.139 uit de nieuwe regeling
- O uit de oude regeling

Het verwachte pensioentekort van
4.285 in geval er geen waarde-
overdracht zou plaatsvinden is door
de waardeoverdracht volledig
gecompenseerd
(85.139 = 80.854+4.285).



 
• Het in het vooruitzicht gestelde OP bij aanvang in de nieuwe pensioenregeling 

bedraagt 1,75% x 30 pensioenjaren x 40.000 = 21.000. Het bijbehorende NP 70% daarvan, 
ofwel 14.700. 
Door de waardeoverdracht komt daar 5250 OP en 3675 NP bij. Dit zijn dezelfde  
bedragen als in voorbeeld 1 omdat de nieuwe pensioenregeling in voorbeeld 2 gelijk is aan 
die in voorbeeld 1. 
In totaal dus een pensioenvooruitzicht van 26250 (= 21.000 + 5250) OP en 18375  
(= 14.700 + 3675) NP. 
Het extra pensioen ten opzichte van voorbeeld 1 betreft hier uitsluitend het pensioen 
als gevolg van de hogere pensioengrondslag, nl. voor het OP 1,75% x 30 pensioenjaren x  
(40.000 – 30.000 = 10.000) = 5250 en voor het NP 70% daarvan, ofwel 3675. 
Dat dit dezelfde bedragen zijn als de pensioenrechten voortkomend uit de waardeoverdracht 
is louter het gevolg van de keus van de nieuwe pensioengrondslag. 

• Het uit de overdracht resulterend OP komt nu overeen met 7,5 i.p.v. 10 extra  
      pensioenjaren. Een opbouwjaar in de nieuwe regeling komt overeen met 1,75% van  
      40.000 = 700 OP. Het uit de overdracht resulterend OP ad 5250 = 7,5 x 700. 
      De hogere pensioengrondslag bij aanvang leidt dus tot een lager aantal extra    
      pensioenjaren. Het totaal aantal pensioenjaren waarmee bij loonsverhogingen voor de 
      pensioenberekening rekening gehouden wordt nu 30 + 7,5 = 37,5. 
• Het mindere aantal jaren heeft voor de verdere opbouw van het overgedragen pensioen  

overigens geen nadelig effect. Als de pensioengrondslag eenzelfde gemiddelde groei 
laat zien tot de pensioendatum, dan ontvangt de werknemer over die 7,5 extra pensioenjaren 
ook evenveel extra pensioen als in voorbeeld 1.  
In voorbeeld 1 leidde  een stijging van de pensioengrondslag in het eerste jaar in de  
nieuwe pensioenregeling tot een extra pensioen over de 10 extra jaren van 262,50 OP. 
In dit voorbeeld is 5% stijging van de pensioengrondslag in absolute termen gelijk aan  
5% van 40.000 = 2000. Het extra OP over de extra jaren bedraagt dan 1,75% x 7,5 
pensioenjaren x 2000 = 262,50. De reden is dat weliswaar het aantal extra pensioenjaren 
is verminderd maar niet het nominale pensioenrecht. En een pensioengrondslagstijging 
met x% betekent niet anders dan dat ook het uit de waardeoverdracht voortkomende 
pensioenrecht dan met x% toeneemt (althans in dit voorbeeld waar sprake is van een 
eindloonregeling als nieuwe pensioenregeling). En 5% van 5250 = 262,50. 





 
 
 
• Conform de berekening in voorbeeld ontstaat bij vertrek op leeftijd 35 een verwacht  

pensioentekort van 4285 over de verstreken deelnemersperiode, zijnde het verschil tussen 
het pensioen wat over die periode zou zijn verkregen omdat de verwachte salarisstijging 
(4%) groter is dan de verwachte indexering van meegekregen pensioenrecht (3%). 

• Evenzo leidt overdracht van  het meegekregen pensioenrecht tot dezelfde aanspraak in 
de nieuwe pensioenregeling (geen wijziging in pensioengrondslag) en dus tot 10 extra 
pensioenjaren. Deze jaren hebben echter in een middelloonregeling geen betekenis omdat 
salarisverhogingen daarin alleen doorwerken naar de toekomst. 
Het premievrije recht uit overdracht ad. 5250 OP en 3675 NP wordt jaarlijks aangepast 
op basis van de geldende indexatiemethodiek, dus hier met 3% per jaar. 
Dit houdt in dat het verwachte pensioentekort door de waardeoverdracht in deze situatie  
niet geheel of gedeeltelijk wordt gecompenseerd. Zou de nieuwe pensioenregeling een  
mindere indexatie kennen dan de oude pensioenregeling, dan zou de werknemer door de 
waardeoverdracht zelfs slechter af zijn. 

• Als conform de veronderstellingen salaris en pensioengrondslag in de nieuwe  
pensioenregeling eenzelfde groei laten zien als in de oude pensioenregeling het geval was 
geweest, dan gaat de werknemer er overigens per definitie al op achteruit omdat  
de pensioenopbouw in een geïndexeerde middelloon regeling lager is dan in een eindloon- 
regeling. In dit voorbeeld is het verschil in pensioen voor het eerste jaar in de nieuwe 
pensioenregeling reeds 1% (=4% - 3%) van de opgebouwde pensioenaanspraak over dat jaar 
van 525 (=1,75% van 30.000), ofwel 5,25. 



III. Enkele slotopmerkingen 
 
De gegeven voorbeelden laten op hoofdlijnen zien wat het effect is van waardeoverdracht. 
Daaruit komt al duidelijk naar voren dat het gaat om een complexe materie, waarbij niet altijd (of 
beter vaak niet) van te voren vast staat of waardeoverdracht ook daadwerkelijk aan het beoogde 
doel beantwoordt, namelijk beperking dan wel opheffing van het pensioentekort dat over het 
verleden kan ontstaan als gevolg van wisseling van baan en daarmee van pensioenregeling. 
De voorbeelden maken duidelijk dat bij de keuze de vorm van de nieuwe pensioenregeling een 
belangrijke rol speelt, de wijze van indexeren van de pensioenrechten in de oude regeling, de 
verwachte carrière bij eindloonregelingen en de wijze van indexeren bij geïndexeerde 
middelloonregelingen. 
In de praktijk komt daar nog het een en ander bij. 
Bijvoorbeeld welke pensioenrechten omvat de nieuwe pensioenregeling. Of anders gezegd wat 
gebeurt er met de overgedragen pensioenrechten, die tenslotte worden vertaald naar de vorm van 
de nieuwe pensioenregeling. Denk aan de situatie dat de oude pensioenregeling wel een 
nabestaandenpensioen kent, maar de nieuwe niet, of een nabestaandenpensioen op risicobasis. Is 
het wenselijk dat het opgebouwde recht op nabestaandenpensioen wordt omgezet in 
oudedagspensioen? 
Een ander aspect is de pensioenleeftijd. Bij overgang van een pensioenregeling met pensioen-
leeftijd 65 naar een met pensioenleeftijd 62, zal in ruil voor een eerdere ingang van het pensioen 
het overgedragen oudedagspensioen wel ca. 30% lager worden. Vindt de werknemer dit 
wenselijk? 
En zo zijn er legio aspecten waar bij de keus wel of niet waardeoverdracht moet worden 
stilgestaan. Dit vraagt om een adequate voorlichting, waarbij ondersteuning met 
internettoepassingen wenselijk is. Onlangs is door de organisaties van pensioenuitvoerders 
besloten om een goed voorlichtingssysteem op poten te zetten. 
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