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1. Inleiding 

In de CAO’s  2013-2015 en 2015-2017 hebben VNG en vakbonden afspraken gemaakt over 

de werkgelegenheid voor jongeren. Afgesproken is dat gemeenten de mogelijkheden van een 

generatiepact onderzoeken. In de Haarlemse organisatie is sprake van vergrijzing. Voor de 

toekomst zijn goed opgeleide, getalenteerde en gemotiveerde medewerkers nodig. Zij 

beschikken over de kennis en de vaardigheden die Haarlem nodig heeft om mee te kunnen in 

een snel veranderende omgeving. Het Generatiepact Haarlem 2017 is een regeling waaronder 

oudere medewerkers uren inleveren tegen bijzonder verlof met gedeeltelijk behoud van 

salaris en volledige pensioenopbouw om loon- en formatieruimte te creëren voor de instroom 

van jongeren.   

De kracht van het generatiepact is de combinatie van het creëren van formatieruimte om 

jongeren in dienst te nemen en ouderen gezond en vitaal te laten doorwerken. In het 

Georganiseerd Overleg (GO) is op 28 februari 2017 overeenstemming bereikt over de 

invoering van het generatiepact. 

 

2. Besluitpunten college 

1. Het college besluit tot invoering van de Regeling Generatiepact Haarlem 2017 met de 

variant 80/90/100 (80% werken, 90% salaris en 100% pensioenopbouw) per 1 april 2017 

met een looptijd van één jaar voor medewerkers die op de ingangsdatum of gedurende 

de looptijd de leeftijd van 62 jaar hebben bereikt (bijlage 1). 

2. De lasten van het besluit bedragen € 560.000,-. Deze zijn beschikbaar binnen beleidsveld 

7.3 van de programmabegroting.  

3. De regeling wordt gepubliceerd via de Decentrale Regelgeving en Officiële Publicaties 

(DROP) en wordt intern gecommuniceerd via Insite+ en is voor medewerkers 

toegankelijk op de Personeelswijzer op Insite +.  

 

3. Beoogd resultaat 

1.  Verjonging van het medewerkersbestand door ouderen de mogelijkheid te bieden minder 

te gaan werken. 

2.  Bevordering van duurzame inzetbaarheid, vitaliteit en werkplezier van ouderen.  

 

4. Argumenten 

De gemeente Haarlem heeft te maken met vergrijzing: de gemiddelde leeftijd is 50 jaar. 63% 

van de medewerkers is 50 jaar en ouder (710 van de 1136 medewerkers), 36% zit in de 

leeftijd van 30 tot 50 jaar en 1,5% in de leeftijd tot 30 jaar. Om de taken aan te kunnen die op 

de gemeente afkomen in een snel veranderende omgeving is het belangrijk dat er meer 

jongeren instromen.  Door oudere medewerkers de kans te geven vrijwillig uren in te leveren 

met gedeeltelijk behoud van salaris worden extra loon- en formatieruimte gecreëerd voor de 

instroom van jongeren. 

Het is voor ouderen ook een manier om hun kennis en vaardigheden over te dragen aan een 

nieuwe generatie en hun werkzame leven gefaseerd af te bouwen. 

Het generatiepact sluit ook goed aan op het programma Flexibel en Veilig: minder werken 

vergroot niet alleen de duurzame inzetbaarheid van ouderen, maar ook hun vitaliteit en  

werkplezier. 

Uit de binnen de gemeentelijke organisatie gehouden enquête onder de doelgroep kwam naar 

voren dat 92% van de ondervraagden een voorkeur heeft voor 80/90/100. Met het GO is 
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overeenstemming bereikt om ouderen die dat willen 20% minder te laten werken tegen 90% 

salaris en volledige opbouw van het pensioen. Verder is overeengekomen de instapleeftijd te 

stellen op 62 jaar.  

 

5. Risico’s en kanttekeningen 

Medewerkers die gebruik maken van het generatiepact verblijven maximaal vijf jaar in de 

regeling (van 62 tot 67 jaar, AOW-gerechtigd). De invoering kost € 560.000, en deze lasten 

zijn op beleidsveld 7 van de begroting 2017 reeds geraamd bij de Decemberrapportage 2016. 

De bedragen over de verschillende jaren zijn indicatief omdat de deelname een vrijwillige 

keus is. Wel is rekening gehouden met leeftijdsopbouw in relatie tot mogelijke deelname: 
 

2017 2018 2019 2020 2021 2022 

100.000 130.000 110.000 90.000 60.000 70.000 

 

Omdat er geen aannames zijn waardoor deze reeks wordt beïnvloed, heeft dit besluit geen 

financiële consequenties.  

 

Fiscus en Regeling voor vervroegd uittreden (RVU). 

Indien een regeling door de Belastingdienst wordt aangemerkt als een Regeling voor 

vervroegd uittreden, wordt de uitkering belast met de RVU-boete van 52%. De Regeling 

Generatiepact Haarlem 2017 heeft niet tot doel voorafgaand aan het ingaan van een 

pensioenregeling of de Algemene Ouderdomswet te voorzien in een verstrekking ter 

overbrugging van de periode tot het ingaan van het pensioen of de uitkering ingevolge de 

Algemene Ouderdomswet. De deelnemers blijven werken tot aan de pensioengerechtigde 

leeftijd waarbij de arbeidsduur met 20% wordt verminderd met een ondergrens van tenminste 

18 uur werken. De regeling is niet gericht op het vertrek van ouderen maar op het minder 

laten werken van ouderen waardoor ruimte ontstaat om jongeren aan te trekken. De 

Haarlemse Regeling Generatiepact 2017 is geen RVU.   

 

Herbezetting 

De formatie van de ingeleverde bezettingsuren blijft binnen de afdeling en de afweging  over 

een herbezetting blijft de taak van de afdelingsmanager. Hij bekijkt binnen zijn formatie waar 

herbezetting wenselijk is en volgt hiervoor de normale procedure. De formatie is de basis 

voor de herbezetting, maar het kan wenselijk zijn om vacature-uren van verschillende 

functies te combineren tot één vacature. Op het moment dat de vacature intern niet wordt 

opgevuld en extern geworven gaat worden, is het streven om daar een jongere voor aan te 

nemen. 

 

Buitengewoon verlof 

Om volledig pensioen op te bouwen binnen een generatiepactregeling stelt het ABP de 

voorwaarde dat het minder werken wordt vormgegeven door (gedeeltelijk betaald) verlof en 

niet door ontslag. Als de medewerker minder gaat werken door gedeeltelijk ontslag dan moet 

Haarlem als werkgever de nieuwe deeltijdfactor doorgeven aan ABP en wordt er op basis van 

die nieuwe factor pensioen opgebouwd. Is er sprake van minder werken door verlof, dan blijft 

de oude deeltijdfactor gehandhaafd en wordt er dus op basis van de oude factor pensioen 

opgebouwd.   
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Instapleeftijd 

Op basis van fiscale regelgeving kan een generatiepact ingaan 10 jaar voorafgaand aan de 

AOW-gerechtigde leeftijd (in 2017: 65 jaar en 9 maanden). Dit betekent dat momenteel een 

instapleeftijd van 55 jaar en 9 maanden mogelijk is. In dit scenario zouden maximaal 447 

medewerkers kunnen deelnemen. Deze variant is duur en bovendien kan bij een periode van 

10 jaar niet gesproken worden van een gefaseerd afbouwen van het werkzame leven.  

Om binnen het beschikbare budget te blijven en een voldoende grote doelgroep te bereiken 

wordt de instapleeftijd vastgesteld op 62 jaar en de looptijd van de regeling op één jaar met 

de mogelijkheid van verlenging met één jaar. In de doelgroep van 62 jaar en ouder zitten 157 

medewerkers. 

 

ABP KeuzePensioen 

Het ABP KeuzePensioen maakt geen onderdeel uit van het generatiepact, maar kan wel 

gecombineerd worden met het generatiepact. De medewerker dient hiertoe zelf het initiatief 

te nemen. Onder medewerkers en gemeenten ontstond onrust toen de Belastingdienst 

concludeerde dat vroegpensioen opnemen èn volledig pensioen opbouwen niet mogelijk is. In 

de brief van 23 januari 2017 heeft minister Asscher de gemeenten laten weten dat de 

pensioenopbouw van medewerkers die naast deelname aan het generatiepact ook 

vroegpensioen ontvangen, niet in gevaar komt, mits voldaan wordt aan drie voorwaarden: 

1.  de samenloop mag niet plaatsvinden voor de leeftijd van 60 jaar; 

2. de pensioenopbouw wordt voortgezet op basis van een ‘ouderenregeling’ en 

3.  het minder werken wordt vormgegeven door (gedeeltelijk) betaald verlof en niet door 

ontslag. 

Dit generatiepact voldoet aan deze voorwaarden. 

 

Arbeidsongeschiktheid 

Op het salaris bij langdurige arbeidsongeschikt wegens ziekte van de medewerker die gebruik 

maakt van het generatiepact, vindt een stapsgewijze vermindering plaats tot 70% van het 

salaris op grond van het bepaalde in artikel 7:3 van het AR1995 (korting langdurige ziekte). 

Hierbij wordt uitgegaan van het oorspronkelijke salaris dat de medewerker ontving voor 

deelname aan het Generatiepact.  

 

Evaluatie 

De looptijd van de regeling is één jaar. Na negen maanden wordt door HRM een evaluatie 

gehouden. Uit deze analyse moet blijken wat de deelname aan de regeling is, wat de effecten 

zijn en of de doelstelling om jongeren in te laten stromen gerealiseerd wordt. De evaluatie 

wordt besproken met het Georganiseerd Overleg. 

 

Georganiseerd Overleg 

De vakbonden hebben voor de uitvoering van de regeling de volgende punten meegegeven:  

1) Stimuleer medewerkers in de lagere schalen om deel te nemen aan het generatiepact. 

2) Zorg voor goede financiële voorlichting. 

3) Zorg ervoor dat er geen groepsdruk ontstaat waardoor medewerkers geen gebruik maken 

van de regeling. 

 

Voorlichting 

Het buro Salaris en Administratie van de afdeling HRM zorgt voor de financiële voorlichting 

en zal medewerkers die daarom vragen voorrekenen wat de financiële gevolgen zijn van 

deelname aan het generatiepact. 
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6. Uitvoering 

De afdeling HRM draagt zorg voor de uitvoering van dit besluit.  

De managers dragen zorg voor de herbezetting binnen hun afdelingen. 

De regeling wordt intern gecommuniceerd via Insite+ en is voor medewerkers toegankelijk 

op de Personeelswijzer op Insite+. 

De regeling wordt gepubliceerd via de Decentrale Regelgeving en Officiële Publicaties 

(DROP). 

 

7. Bijlagen 

Regeling Generatiepact Haarlem 2017. 

 

 

Het college van burgemeester en wethouders, 

 

 

 

 

de secretaris    de burgemeester 

 

 


