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Einleitung

Die folgende Arbeit verfolgt - vor dem Hintergrund der wieder auflebenden? Reformdebatte rund um

die Gsterreichische Abfertigungsregelung - drel Ziele:

(1) Es soll ein knapper, analytisch fundierter Uberblick tiber 6konomische Funktionen der
Osterreichischen Abfertigungsregelung aus der Sicht der modernen Arbeits- und
Organisationsokonomik gegeben werden. Neben den unmittelbaren Anreizwirkungen sollen auch
jene Probleme betrachtet werden, die sich aufgrund strategischer Verhaltensweisen der

Arbeitsvertragspartner ergeben kénnen.

(2) Vor dem Hintergrund neuerer empirischer Daten, welche ein Uberraschend hohes Mal3 an
Mobilitdt im Sinne eines haufigen Arbeitgeberwechsel s anzuzeigen scheinen (Pichelmann, K. ,
Hofer, H. und Rosner, P., 1998), soll eine plausible Abschétzung der durch Abfertigungsanspriiche
induzierten Arbeitskosteneffekte durchgefihrt werden.

(3) Unter Beachtung der in (1) und (2) prasentierten Zusammenhange soll eine vorsichtige Evaluation

moglicher Reformen des derzeitigen Systems vorgenommen werden.
Okonomische Funktionen von Abfertigungen

Grundsétzlich wird der Abfertigungsanspruch nach § 23 des AngG und nach dem ArbabfG
des Arbeitnehmers durch ,, Betriebstreue" erwirkt, durch Selbstkiindigung, unbegriindeten Austritt
oder schuldhafte Entlassung verwirkt. Der Abfertigungsanspruch ist als Stufentarif formuliert und

erhoht sich in Abhéngigkeit von der Betriebszugehdrigkeitsdauer wiein Abb. 1 dargestellt.

’Die osterreichische Abfertigungsregelung hat bereits eine Vielzahl von Diskussionsbeitragen
provoziert. Okonomische Analysen finden sich in Genser, B. (1987), eine umfassende juristische Diskussion
in Runggaldier, U. (1991).



Stufentarif der Abfertigung

Abfertigung in Bruttomonatsliéhnen
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Jahre der Betriebszugehorigkeit

Abbildung 1

Analysiert man die gesetzliche Abfertigung aus 6konomischer Perspektive, so lassen sich die

folgenden Funktionen unterscheiden:

Die Abfertigung dient als

. Uberbriickungshilfe

. Treuepramie (oder Mobilitatsbremse?)

. Kiindigungsbremse (oder -impuls?)

. Disziplinierungsinstrument, bzw.

. zur Korrektur von Vertrauensproblemen im Arbeitsvertrag, die aus,, Hold-up* Problemenin

Arbeitsbeziehungen resultieren (Sichwort: ,, Spezialisierungsrisiko”)

Diese verschiedenen Funktionen stehen in enger Wechselwirkung zueinander, sodass
partielle Reformansétze oft zu kurz greifen. Die derzeit existierende Abfertigungsregelung 14l sich

nur al's koharentes Ganzes verstehen und reformieren!

(1) Abfertigung als Uberbriickungshilfe

Unfreiwillige Arbeitslosigkeit ist fur die Mehrzahl der Betroffenen nicht nur mit
signifikanten Einkommenseinbul3en verbunden, sie bringt auch zusétzliche Anpassungskosten an
veranderte Arbeitsmarktbedingungen mit sich. Letzteres wird vor allem dann der Fall sein, wenn der
Strukturwandel zu regional oder branchenmal3ig konzentrierten Krisen fuhrt, sodass miihsam

akkumuliertes Humankapital schlagartig entwertet wird. Neben der aktiven Arbeitsmarktpolitik kann



auch die Abfertigung helfen, notwendige Umschulungen oder regionale Mobilitét zu erleichtern.
(Man denke an einen Arbeitslosen, der in einer Krisenregion gleichsam gefangen ist, weil er sein mit
Krediten finanziertes Einfamilienhaus nicht mehr zum Kostenwert verkaufen kann. Die Abfertigung
koénnte ihm helfen, sich quasi ,, freizukaufen und andernorts einen neuen Anfang zu wagen).

Die Abfertigung als Uberbriickungshilfe eréffnet - in Erganzung zu Eigenersparnissen und
Krediten - fUr altere Arbeitnehmerinnen mit breitem Erfahrungswissen eine Chance zur Griindung
einer selbstandigen Existenz. Bedenkt man die wachsende Bedeutung sogenannter Ausgriindungen
auch unter dem Aspekt der sekundéren Arbeitsplatzschaffung, so verdient dieser Effekt Beachtung.

Grundsétzlich sind die Anreizeffekte der Abfertigung als Uberbriickungshilfe andere asjene
der Arbeitslosenunterstiitzung. So ist der Substitutionseffekt in Richtung einer Verlangerung der
Suchzeit des Arbeitslosen im Falle der Abfertigung nicht wirksam. Der Grund dafUr ist der pauschale
- von der Dauer der Arbeitslosigkeit unabhangige - Charakter der Abfertigungszahlung. In der
Realitét unvollkommener Kapitalmérkte, wo Arbeitslose bekanntlich nur schwer
Uberbriickungskredit bekommen, ist alerdings auch der Liquiditatseffekt® einer ausbezahlten
Abfertigung zu beachten. Dieser wird die Dauer der Arbeitslosigkeit tendenziell verléngern, weil man
es sich dank des Liquiditatspolsters eher leisten kann, nicht den erstbesten Job zu akzeptieren. Vor
allem fur qualifizierte Arbeitnehmerinnen, die in hdherem Alter gekundigt werden, konnte dieser

Effekt wirksam sain.

Offensichtlich ist diese Beflirchtung auch Pate gestanden bei der in Deutschland seit
1.4.1997 geltenden Regelung, die Abfindung zum Teil auf das Arbeitslosengeld anzurechnen
(Bauer, J.H. und Roder, G. (1997)). Der nach Abzug eines Freibetrages verbleibende Teil
der Abfindung wird hélftig auf das Arbeitslosengeld angerechnet. Der Arbeitslose erhélt in
Deutschland das Arbeitslosengeld solange nur zur Hélfte ausbezahlt, bis der den Freibetrag
Ubersteigende Teil der Abfindung verbraucht ist. (Der Arbeitslosen zahlt sich somit einen
Teil seiner Unterstiitzung quasi selbst - aus seiner eigenen Abfindung.) Der Freibetrag
betragt fir Arbeitnehmer unter 50 Jahre 25 % der Abfindung, 35% flr altere Arbeitnehmer.
AulZerdem erhoht er sich noch ab Vollendung des 45. Lebensjahres fiir je 5 Jahre
Betriebszugehorigkeit um weitere 5 %. Ein solches System verschérft natiirlich den Druck in

Richtung rascher Aufnahme einer Arbeit.

3 Dieser Liquiditatseffekt ist nicht zu verwechseln mit allfalligen , Vermogenseffekten® . Letztere konnen
aus verschiedenen Griinden getrost ignoriert werden, da die Wirkungen der Abfertigungen auf das permanente
Vermogen (relativ zu denen des Einkommensverlusts durch Arbeitslosigkeit) vernachléssigbar sind.
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Generell bedeutet die Existenz eines Systems pauschaler Uberbriickungshilfen, dass auch der
politische (bzw. gewerkschaftliche) Widerstand gegentiber notwendigen Beschéftigungsanpassungen
und strukturellem Wandel reduziert wird. Je dramatischer die 6konomischen Auswirkungen eines
Arbeitsplatzverlustes sind, desto heftiger wird natiirlich der Widerstand davon Betroffener, desto
hoher sind auch die Konfliktkosten des Strukturwandels. Schliefdlich sei noch darauf hingewiesen,
dass eine anreizkompatible Ubertragung der Uberbriickungshilfefunktion auf tiberbetriebliche Ebene
schwer vorstellbar ist. Auf Uberbetrieblicher Ebene fehlen einfach die Informationen, um zwischen
unfreiwilligem Verlust des Arbeitsplatzes und freiwilliger Selbstkiindigung zu unterscheiden. Im
Falle einer Ubertragung dieser Funktion auf die (iberbetriebliche Ebene konnten generdse
Arbeitgeber dem Arbeitnehmer Abfindungen auch in Fallen der Selbstkiindigung zukommen lassen -
ohne zusétzliche K osten. Dadurch wiirden auch Arbeitnehmer in den Genuss einer Abfindung

kommen, die sie eigentlich nicht als Uberbriickungshilfe brauchen, was das System verteuern wiirde.

(2) Abfertigung als Treuepramie

Dader Abfertigungsanspruch im Falle einer Selbstkiindigung verloren geht, hat die
Abfertigung auch den Charakter einer , Treuepramie”, welche die Dauer der Betriebszugehorigkeit
belohnt. Diesen Teilaspekt des derzeitigen Abfertigungsrechtes hat Klein, C. (1991) kritisiert: ,,Mit
den Prinzipien der freien Marktwirtschaft vertragt sich das Bestreben, den Arbeitnehmer mit Hilfe
des drohenden Abfertigungsverlustes an den Betrieb zu fesseln, freilich ganz und gar nicht. Eines der
wichtigsten Argumente fur die Uberlegenheit der Marktwirtschaft ist, dass der Markt die optimale
Allokation der Ressourcen - Geld, Sachinvestitionen, Arbeitskraft - gewahrleistet. Die ideae
Allokation der Arbeitskraft wird durch § 23 Abs 7 AngG aber enorm behindert. Die Entscheidung
eines Arbeitnehmers fiir einen Arbeitsplatzwechsel - iSd von der Wirtschaft so gerne geforderten
Mobilitét - wird von der Uberlegung, ob der Wechsel den Verlust der Abfertigung zu rechtfertigen
vermag, oft ganz wesentlich beeinfluf. Auch volkswirtschaftlich betrachtet ist die Abfertigung daher
sicherlich Unsinn.“*

Leider ist die volkswirtschaftliche Realitét komplizierter und gestattet es nicht derart
eindeutige Effizienzaussagen abzuleiten. Generell passt die Idee einer ,, Treupramie* aus logischen
Grinden nicht zum Modell eines vollkommenen Wettbewerbsmarkt, welches Klein die normative

Mesdlatte fir sein Urtell liefert. In der Realitat werden ,, Treueprémien® vom Unternehmen mit der

4 Zitiert nach Runggaldier, U. (Hrsg.): Abfertigungsrecht. Wien 1991, S 510
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Absicht gesetzt, die Selbstkiindigungsneigung ihrer Mitarbeiter (Uber die sie nur unvollkommene
Information haben!) zu beeinflussen. Firmen setzen in einer Welt unvollkommener Mérkte eine
Vielzahl solcher Anreize (Betriebspensionen, Senioritéatsentlohung, hierarchische Strukturen mit
Karrierelaufbahnen fir ,, verdiente” Mitarbeiter - an einem Nebenschauplatz gehdren auch
,redundancy payments‘, bzw. Abfertigungen dazu)®.

Solche Anreize wiirden unter Bedingungen unvollkommener Information auch dann gesetzt,
wenn die Marktkrafte ungestért von regulierenden Eingriffen agieren kénnten. Die 6konomische
Sinnhaftigkeit von Treuepramien ergibt sich aus der smplen Tatsache, dass Personal fluktuation
Kosten verursacht. V erniinftige Personal strategen wissen, dass Such- und Ausbildungskosten
eingespart werden kénnen, wenn die Fluktuationsneigung sinkt. Den Grenzertrégen einer geringeren
Fluktuationsneigung sind in einem gewinnmaximierenden Kalkil die Grenzkosten
gegenlberzustellen, welche ein attraktiveres (=teureres) Treuepramiensystem nach sich zieht. Es 18}t
sich zeigen, dass bei freiem Spiel der Kréfte die Unternehmen unter dem volkswirtschaftlichen
Effizienzaspekt zu niedrige Treuepramien setzen, sodass eine zu hohe Fluktuationsrate entsteht.
Dieses Uberraschende Resultat kommt zustande, weil bei unvollkommener Information die
Unternehmen allen Mitarbeitern undifferenziert hdhere Treueprémien bieten missen, um einige
wenige marginal abwanderungswillige ans Unternehmen zu binden. Es liegt ein geradezu klassisches
M onopsonismusproblem vor. Schreibt der Staat unter solchen Marktbedingungen gesetzliche
Mindesttreuepramien vor, kann es - bei vorsichtiger Dosierung des Eingriffs (,, dosis facit venenum*!)
- einen gesamtwirtschaftlichen Effizienzgewinn geben.

Was wére daher die Folge, wenn man diein der dsterreichischen Abfertigungsregelung
angelegte , Treuepramie” (die sich auch als,, deferred payment” mit ,, Bonding“-Charakter)
interpretieren 183t) aufhebt? Glaubt man der Effizienzlohntheorie ala Salop, S.C. (1979), so wirden
die Unternehmen entweder freiwillige Abfertigungen mit Treueprémiencharakter anbieten oder auf
hohere Direktléhne ausweichen. In ersterem Fall wiirden - siehe oben - die Prémien nicht hoch genug
gesetzt: Eine zu hohe gesamtwirtschaftliche Fluktuationsrate entsteht. Im letzteren Fall kdnnte sich
durch hohere Direktldhne die Glei chgewichtsarbeitslosigkeit erhbhen, da Bonding-Vertrége
(bedingte Auszahlungsversprechen) fir die Unternehmen eine billigere Anreizldsung darstellen, weil

potentielle Mitnahmeeffekte geringer sind®.

® Alleine die Tatsache, dass solche Anreizeinnerhalb bestimmter Spielraume vom Unternehmen variabel
gestaltet (bzw. gesetzt) werden kdnnen, beweist die Notwendigkeit der Verwendung eines monopsonistischen
Modells des Arbeitsmarktes al's Referenzmodel | firr die Analyse von Effizienzwirkungen regulierender Eingriffe.

® Eslat sich allerdings auch argumentieren, dass unter den spezifischen Lohnverhandlungsbedingungen
in Europa, die Effizienzlohntheorie keinen signifikanten Beitrag zur Erkl&rung von Arbeitslosigkeit liefern kann.
Vgl. dazu die Arbeit von Stiassny, A. (1998).



Die von Klein aufgeworfene Frage, ob die 6sterreichische Abfertigungsregelung tiberzogene
- und daher volkswirtschaftlich schadliche Mobilitétsbarrieren aufbaut, ist jedoch trotz der
theoretischen Einwande legitim. Es wére ja denkbar, dass gesetzliche Abfindungen zwar
grundsétzlich sinnvoll wéaren, aber viel zu hoch festgesetzt werden. Leider reicht anektodische
Evidenz, so wertvall sie fir manche Zwecke sein mag, fir eine eindeutige Antwort nicht aus. Auch
Uiberzeugende Beispiele, dass in Einzelfallen 6konomisch sinnvolle Reallokationen von
Arbeitskraften nur wegen des drohenden Verlustes einer Abfertigung unterbleiben, sagen nichts aus
Uber die Effizienz des Gesamtsystems. Insgesamt |&3t jedenfalls die empirisch beachtliche Dynamik
von Umschlagsprozessen am dsterreichischen Arbeitsmarkt (Pichelmann, K. Hofer, und Rosner, P.,
1998) und die Existenz beachtlicher Labour-Turnover-Costs in einer humankapitalintensiven
Okonomie argumentativen Spielraum fir eine Verteidigung der bestehenden Regelung unter dem
reinen Effizienzaspekt.

Auch unter stabilitétspolitischen Aspekten |83t sich zugunsten eines Anreizsystems
argumentieren, welches Beschéftigte dazu zwingt, sich die Folgen eines Jobwechsels genauer zu
Uberlegen. Der drohende Abfertigungsverlust bei Selbstkiindigung verteuert die Abwerbung von
erfahrenen Arbeitskraften aus anderen Firmen relativ zur Aushildung eigener Nachwuchskrafte (bzw.
zur Einstellung von Arbeitslosen). Arbeitsmarkte flr Spitzensportler sind ein gutes Beispiel dafir,
dass auch unter den Bedingungen des , freien” Marktes Vertragsstrukturen entstehen, welche das
Abwandern von - kostspielig - ausgebildeten Kréften erheblich verteuern!

Gravierendere Kritik a3t sich unter dem Fairnessaspekt an der ,, Treuepramienfunktion®
vorbringen. Vergleichen wir zwei Félle: Individuum A entscheidet sich - trotz Abfertigungsverlust -
flr einen neuen Job, weil der 6konomische Nettovorteil des Wechsels positiv ist. Individuum B sieht
sich aus exogenen Grinden (Krankheitsfall in der Familie, Versetzung des Ehepartners an einen
anderen Arbeitsort) quasi ,,gezwungen” zu kiindigen, obwohl es eigentlich gerne weiterarbeiten
wirde und durch seine Entscheidung sogar eine Einkommenseinbuf3e hinnehmen mul3. In beiden
Falenist die verhangte , Strafe” fur die,, Untreue* (z.B. Verlust von 9 Monatsgehéltern) gleich hoch -
sofern keine einvernehmliche Kiindigung ausgesprochen wird. Dies mag subjektiv als ungerecht

empfunden werden.

(3) Abfertigung - Kiindigungsbremse oder -impuls?

Ein Unternehmen konnte sich das Entstehen eines (zusétzlichen) Abfertigungsanspruchs
dadurch ersparen, dass dem Arbeitnehmer kurz vor Erreichen der néchsten Stufe des

Abfertigungstarifs gektindigt wird. Diesist auch ein Vorwurf, der gegen die Praxis des Stufentarifs



gelegentlich erhoben wird. Andererseits hért man gelegentlich auch das Argument, dass
Kleinunternehmer sich wegen des hohen Abfertigungsanspruchs eine K tindigung alterer
Arbeitskréfte , nicht leisten kdnnen®. Dies weist darauf hin, dass unter bestimmten Bedingungen die
Abfertigung al s K iindigungsbremse wirken kann. Wie wir sehen werden, sind bei realistischer
Modellierung der Abfertigungskosten beide Effekte - in verschiedenen Stadien der bisherigen
Betriebszugehtrigkeitsdauer - moglich.

Um den isolierten Einfluld der Abfertigung unabhangig von der Frage der
Senioritétsentlohnung in nuce analysieren zu kénnen, missen wir zunéachst den Versuch
unternehmen, die Arbeitskosteneffekte des Abfertigungssystems etwas préaziser abzuschétzen. Es soll
ermittelt werden, wie viel Prozent des Reallohnesin jeder Abfertigungsstufe quasi als Prémie einer
hypothetischen Abfertigungsversicherung einbehalten werden muften, um den am Ende der Stufe
zusétzlich entstehenden Anspruch abdecken zu kénnen. In einer analytischen Formulierung des

Problems miissen wir dabei folgende Aspekte beachten:

. Der Reallohn des Beschéftigten wachst annahernd im Gleichschritt mit der
Arbeitsproduktivitéat. Daher missen zukiinftig anfallende Abfertigungsanspriiche auf Basis
einer wachsenden Bemessungsgrundlage kalkuliert werden.

. Die Abfertigungsriicklage wirft einen realen Zinsertrag ab. Sofern die Riicklage im
Unternehmen eingesetzt wird, stellt sie eine Art zinsenloses Darlehen an das Unternehmen
dar. Werden Wertpapierreserven angelegt (diesist zum Lukrieren von Steuervorteilen aus
Rickstellungen zum Teil notwendig), entstehen ebenfalls Zinsertrage.

. Abfertigungsrtickstellungen sind steuerlich begiinstigt. Grundlage der Berechnung der
zuldssigen Hohe der Riickstellungen sind die am Bilanzstichtag bestehenden ,, fiktiven®
Abfertigungsanspriiche, so als ob alle theoretisch mdglichen Abfertigungsriickstellungen auf
einmal ausbezahlt werden muifdten. In die Berechnungsgrundlage diirfen dabel nur die
gesetzlichen und kollektivvertraglichen, nicht aber die freiwilligen Abfertigungsanspriiche
einbezogen werden. Das zul dssige Hochstausmal? der Abfertigungsriicklage betragt
grundsétzlich die Halfte der theoretischen Abfertigungsanspriiche am Bilanzstichtag’. Der a's
Betriebsausgabe absetzbare Aufwand ergibt sich aus dem Aufstockungsbetrag gegeniber
dem Vorjahr. Umgekehrt gilt, dass ein Sinken der zulassigen Riickstellung in Folge einer

Auszahlung (oder eines Verfalls) von Abfertigungen zu entsprechenden Ertrégen und daher

" Wenn sich das Unternehmen erstmal's dazu entschliefit, Abfertigungsriickstellungen zu tétigen, darf es
den héchstméglichen Betrag an Riickstellungen nur Uber einen Zeitraum von funf Jahren stufenwei se anstreben.
Wir werden im folgenden immer von diesen Ubergangsproblemen absehen und so tun, al's hétte die reprasentative
Firmaquasi schonimmer Abfertigungsriickstellungen gebildet.
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zu einer Nachversteuerung fuhrt. Allerdings wird im Falle einer Auflésung der Riickstellung
bei gleichzeitiger Auszahlung einer Abfertigung natirlich auch ein Aufwand wirksam, sodass
sich Nachversteuerung und Steuervorteil aus der Auszahlung in diesem Jahr gerade
kompensieren. Der Steuervorteil besteht somit - im Auszahlungsfall - aus der Steuerersparnis
in jenem Jahr, in dem die Aufstockung der Riickstellung geltend gemacht wird. Bei
Selbstkiindigung und Verfall des Anspruchs wére der Steuervorteil nur der Zinsgewinn aus
einem Steuerkredit.

. In jeder Abfertigungsstufe verlasst ein Teil der Arbeitnehmer das Unternehmen. Wir werden
im Zuge unserer Berechnungen zunéchst annehmen, dass alle Arbeitnehmer das
Unternehmen aufgrund (einvernehmlicher) Kiindigung verlassen und daher - sofern ein
Anspruch besteht - eine entsprechende Abfertigung ausbezahlt bekommen. Jenen Betrag,
den sie bereits fir den (marginalen) Abfertigungsanspruch der néchsten Stufe eingezahit
héatten, bekommen sie natirlich nicht ausbezahit.

. Bei Berechnungen der marginalen statistischen Abfertigungsbelastung des Bruttolohnes
unterstellen wir einen , steady state” Zustand der Beschéaftigung. Konkret bedeutet dies eine
nach Stand und V ertragsl angenstruktur konstante Beschéftigtenzahl, wobei alle abgehenden
Arbeitskréfte auf jeder Abfertigungsstufe immer durch nachfolgende (bzw. in die betreffende

Abfertigungsstufe hineinwachsende) ersetzt werden.

Zunéchst soll eine allgemeine Formel zur Bestimmung der Abfertigungsbel astung ermittelt
werden. Anschlief3end werden wir versuchen, unter Verwendung von empirischen Parametern
Szenarien der fir die Beschéftigungsentscheidung besonders wichtigen marginalen Belastung des

Reallohnes zu berechnen. Die folgenden Variablen sind dabel von Bedeutung:

o=Pramienbelastung in Prozent des monatlichen Reallohnes

m, = Abfertigungsfaktor am Ende der Stufe k (z.B. m,;=0, mz=12)

r=realer Zinsertrag aus Abfertigungsriicklagen per anno

y=Wachstumsrate des Reallohnes per anno

0=Grenzsteuersatz auf Gewinn

n.=Jahre der Abfertigungsstufe k (3 Jahre fur k=0, 1 Jahr fir k=1 usw.)

T, =nx12= Zeitspanne der Abfertigungsstufe k in Monaten

w, = Ausgangslohn zu Beginn der Abfertigungsstufe k (einschliefdlich aliquotierter Sz)
n.=vollendete Beschéftigungsdauer (in Jahren) bis zu Beginn der Stufe k

F(n,)= Verteilungsfunktion der vollendeten Betriebszugehorigkeitsdauer (=Wahrscheinlichkeit, dass
vollendete Betriebszugehorigkeitsdauer < n,)



Wir kénnen «, die erforderliche Pramienzahlung relativ zum monatlichen Reallohn
(einschliefdlich aliquotierter Sonderzahlungen aus Gleichung (1) bestimmen.

Auf der linken Seite der Gleichung (1) steht der Barwert des gesamten, tber T, Monate
wahrend der Abfertigungsstufe k als Prozentanteil des Monatslohnes einzuzahlenden
Prémienstromes. Dieser Anteil ist definiert relativ zum Lohn einschlieflich aliquotierter

Sonderzahlungen, genauso wie der Abfertigungsanspruch. Rechts steht der diskontierte Barwert der

T

- + 0
#- Fn, +ne)o T (9-1)/12 T,r/12

Maw,es 9 N 2gs= ¢———X——"5(m .. - m Jwye
(o £ Ry g M

m(1- & ¥ )wg - %(w- M)W (1)
erwarteten Nettobel astung aus der zusétzlichen Abfertigungsverpflichtung relativ zum Lohn
einschliefdlich SZ, welche durch eine Verlangerung der Vertragsdauer Uber weitere n, Jahre
generiert wird. Beide Seiten miissen gleichgesetzt werden, um eine faire Pramie flr einen
Beschéftigten der Abfertigungsstufe k zu kalkulieren. Der erste Term auf der rechten Seite
bezeichnet den auf der Basis der bedingten ,, V ertragsverlangerungswahrscheinlichkeit einer
reprasentativen Arbeitnehmerin berechneten Erwartungswert der marginalen Bruttobelastung. Die
bedingte Uberlebenswahrscheinlichkeit ist die zu Beginn einer Abfertigungsstufe kalkulierte
Wahrscheinlichkeit, dass eine Arbeitnehmerin aus dem Kreis aller Beschéftigten mit vollendeter
Vertragsdauer >n, eine vollendete Dauer >n,+n, erleben wird, sodass ein zusétzlicher
Abfertigungsanspruch der Stufe k+1 generiert wird.

Der zweite Ausdruck auf der rechten Seite fasst den Barwert der () T, Perioden anfallenden

Zinsertrage auf bislang angesammelter Abfertigungsriicklage m, und (b) des Steuervorteils

(1/2)g” m, zusammen. Bei |etzterem ist die Deckelung (maximal 50% aller

Abfertigungsanspriche am Bilanzstichtag dirfen in die Ruckstellung flief3en) ebenso zu
beriicksichtigen wie der marginale Steuersatz 0.

Etwas anders formuliert handelt es sich beim zweiten und dritten Ausdruck auf der rechten
Seite um den Barwert jenes Zinsgewinns, den das Unternehmen einerseits aus einem zinsenlosen
»Darlehen” des Arbeitnehmers an das Unternehmen in Form des Abfertigungsanspruch m, schopft,
andererseits aufgrund der vorgezogenen Steuerersparnis einer erst spater anfallenden
Abfertigungszahlung lukriert.

Die explizite Losung fur o lautet daher nach einigen trivialen Umformungen und unter

Beriicksichtigung von T,=12xn,
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Esist notwendig, empirisch plausible Annahmen tber die verschiedenen Parameter dieser
Gleichung, im besonderen auch Uber die Verteilung der Verweildauer in den Unternehmen zu treffen.
Erfreulicherweise existieren seit einiger Zeit genauere Informationen tber die Verteilung der
bisherigen Dauern der Betriebszugehorigkeit in Osterreich, wobei auch Daten fiir die Angestellten
vorhanden sind. Auf Basis einer relativ umfangreichen Stichprobe aus Sozialversichungsdaten (ca.
zehntausend Beschéftigte) haben Pichelmann, K. , Hofer, H. und Rosner, P. (1998) zum Beispiel
herausgefunden, dass 50% aller Angestellten in der Stichtagserhebung (Mai 1994) kiirzer als 2,2
Jahre, 80% kiirzer a's 6,4 Jahre beim selben Arbeitgeber beschéftigt waren. Die analogen Werte flr
die Angestellten lauten 2,7 bzw. 7,2 Jahre?. Die von Pichelmann, K. Hofer, H. und Rosner P. (1998)
publizierten Daten sind jedoch Dezilwerte der Verteilung der bisherigen Dauer von Beschéftigung
und lassen sich daher leider nicht unmittelbar auf unsere Fragestellung umlegen. Wir missen in drel

Schritten vorgehen.

. In einem ersten Schritt wollen wir eine entsprechende V erteilungsfunktion fir die bisherige
Beschéftigungsdauer schétzen.

. Auf der Basis der Parameter dieser Verteilungsfunktion soll - unter Zuhilfenahme der
Annahme eines steady state - eine plausible Verteilung der vollendeten Dauer abgeleitet
werden

. In einem dritten Schritt sollen auf der Basis dieser hypothetischen Verteilung der
vollendeten Dauer ,, bedingte Uberlebenswahrscheinlichkeiten® eines Arbeitsvertrages

kalkuliert werden.

Esist plausibel anzunehmen, dass die bedingte , Uberlebenswahrscheinlichkeit* eines
Arbeitsvertrages mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit zunimmt. Dies legt fur die 6konometrische
Schétzung die Verwendung einer Weibull-Verteilung vom DFR-Typ nahe. Wir verwenden die
Spezifikation der Verteilungsfunktion

F(x,a,b) =ab 2@ u® e " *du @)
1 4 - Q

8 |ch danke Herrn H. Hofer (IHS) fur die Bereitstellung zusétzlicher Daten aus dieser Erhebung.
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Tatsachlich zeigt sich, dass eine mittels nicht-linearer Regression geschétzte DFR-Weibull-
Verteilungsfunktion einen exzellenten Fit der Dezilverteilung der bisherigen Dauern liefert. Abb. 2
stellt die tatsachlichen Dezilwerte (weilRe Balken) der Verteilung der bisherigen Dauer der
Beschéftigung von Angestellten den hypothetischen Dezilwerten (schwarze Balken) einer
geschéatzten Weibullverteilung (mit den Lageparametern a=0,84 und b=4,06) gegeniiber. Die
Abweichung zwischen tatséchlicher und hypothetischer Verteilung sind &ul3erst gering und im

Zehntel prozentbereich angesiedelt.

Bisherige Dauer bei Angestellten
tatsachlich (A)/Weibull (B)

Beschéftigungsjahre Y
D

A B

0 ——[. : : : :
20 40 50 60 80
X% < als Y Jahre im Unternehmen

Abbildung 2

Die Verteilung der bisherigen Dauern liefert allerdings einen extrem verzerrten Eindruck
von der Stabilitat der Beschéftigungsverhaltnisse®. Unter der Annahme einer gegebenen Weibull-
Verteilung fur die bisherigen Dauern 183t sich - bei Zugrundelegung eines steady states der
Beschéftigung - eine Verteilungsfunktion der vollendeten Dauern ableiten (siehe Appendix). Abb. 3

zeigt die entsprechenden Verteilungswerte fir die vollendeten Dauern bei Angestellten. Diese liefern

® Eineintuitive Erkl arung mag der folgende Hinweis liefern: wahrend potentiell kurze vollendete Dauern
niemals (quasi irrtimlich) aslange Dauer in die Stichprobe eingehen kénnen, kénnen lange Dauern sehr wohl am
Beginn, und daher as kurze (bisherige) Dauer erfasst werden.
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doch ein etwas weniger bewegtes Bild: Fir die ermittelten Parameterwerte unserer
Verteilungsfunktion bleiben etwa 50 % aller Angestellten lénger als 6,7 Jahre beim selben Arbeitgeber
beschéftigt, etwa 20% (5%) immerhin langer als 14 (25) Jahre! Der subjektive Eindruck einer sehr
hohen Mohilitét, den die Verteilung der bisherigen Dauern an einem Stichtag vermittelt, fuhrt also in
die lrre. Abbildung drei zeigt die unter der Annahme eines steady state abgel eitete hypothetischen

Verteilungswerte der vollendeten Dauer bei Angestellten.

Vollendete Dauer bei Angestellten

14
>
o 12
<
S, 10
) 4
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s 4
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20 40 50 60 80

X% < als Y Jahre im Unternehmen

Abbildung 3

Fir unserer Zwecke bendtigen wir , bedingte Ubergangswahrscheinlichkeiten*  bezogen auf
die jeweiligen Abfertigungsstufen. Diese bedingten Wahrscheinlichkeiten der Vertragsverlangerung
(=P,) werden aus der hypothetischen Weibull-V erteilungsfunktion der vollendeten Dauern (auf deren
Grundlage auch die Werte in Abb. 3 berechnet wurden) abgel eitet. Selbstverstandlich benétigen wir
auch einigermal3en plausible Annahmen betreffend Realzins, realer Wachstumsrate des Lohnes, und
beziiglich des Grenzsteuersatzes auf Gewinne. Wir unterstellen bei unseren Berechnungen generell
einen Realzinssatz von 4 %, eine reale Wachstumsrate der L6hne von 2 %, einen (durchschnittlichen)
Grenzsteuersatz auf Gewinne von 30 %. Dies scheinen auch pro futuro relativ plausible Werte zu sein.
Andere Szenarien sind natiirlich denkbar und lassen sich problemlos kalkulieren.

Um eine Vorstellung vom relativen Gewicht dieses Faktors bei der Bestimmung von
Abfertigungskosten zu bekommen, wollen wir zundchst die Belastungen auf der Basis einer extremen,

rein hypothetischen ,, Uberlebenswahrscheinlichkeit® von 100 % kalkulieren (Spalte (3)). In Spalte (4)

13



sind die aus der Weibull-V erteilung abgel eiteten bedingten , Ubergangswahrscheinlichkeiten®
wiedergegeben. In Spalte (5) die , Bruttopramienbel astung” in Prozent des Lohnes (einschlieflich Sz),
welche sozusagen die statistisch, unter Beriicksichtigung des Abgangsverhaltens zu erwartenden
Abfertigungsvorsorge darstellt. Zieht man davon den Steuervorteil (in Spalte (6)) und den Zinsvorteil
aus der bereits existierenden Abfertigungsriicklage der jewells vorausgehenden Stufe (in Spalte (7))
ab, so erhalt man die relative Nettopramienbelastung. Spalte (3) ist zum Beispiel folgendermalien zu
lesen: Um einen Anspruch von einem zusétzlichen Monatsgehalt im vierten Jahr fUr einen
Arbeitnehmer anzusparen, der diesen Anspruch sicher erreichen wird, mifte man bel den gegebenen
Parametern 5,06% des Lohnes (einschlieflich aliquotierter SZ) zurlicklegen.

Ehe wir uns an die Interpretation dieser Zahlen wagen, sei zunéchst noch betont, dass die
bedingten , Ubergangswahrscheinlichkeiten® (in Spalte (4)) die Wahrscheinlichkeit des effektiven
Anfalls von Abfertigungsanspriichen tendenziell zu hoch ansetzen. Bereits entstandene
Abfertigungsanspriiche werden ja zum Teil durch freiwilligen Austritt beziehungsweise
Selbstkiindigung vernichtet. Dieser Effekt ist in Tabelle 1 (noch) nicht beriicksichtigt.

In den Formeln zur Berechnung der Belastung wurde davon ausgegangen, dass flr jeden
statistisch ,, Uberlebenden” volle Riicklagen gebildet werden und im Falle des Ausscheidens auch
ausbezahlt werden. Daher ist unsere Schatzung beztiglich des Abfertigungsaufwandes rel ativ
konservativ! Insgesamt |83t Tabelle 1 einige Uberraschende Schliisse zu:

In einem , steady state” wird ein reprasentatives Beschaftigungsjahr eines Angestellten, der
das flinfundzwanzigste Jahr der Betriebszugehorigkeit erreicht, im Schnitt nur mit 0,35 Prozent des
Bruttolohnes belastet. Der wesentliche Grund liegt darin, dassjain jeder Abfertigungsstufe auch
Beschéftigte in den (fiktiven) Fonds einzahlen, die den Anspruch der nachst htheren Stufe gar nicht

erreichen, aber auch der Steuervorteil tragt dazu bei.
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Tabelle 1: Marginalbelastung durch ,, Abfertigungspramie* bei Angestellten®(in % des
Bruttol ohnes)

Stufet (k) my Netto- Bed. Brutt  Steuer-  Zinsen auf Netto-
Pramieg  UW. o- vorteil/L  Rucklage/ pramie/
Lohn Pramie ohn Lohn Lohn(=x)
1) @ ©) (4)  /Lohn (6) (7 )
5

Ov. 1.-3. Jahr 0 5,39 0,76 4,10 0,00 0,00 4,10
1v. 4.-4. Jahr 2 5,06 0,90 7,39 2,52 0,66 4,21
2v.5.-10. Jahr 3 0,14 0,49 0,64 0,22 0,94 -0,52
3v.11.-15. Jahr 4 1,63 0,53 1,68 0,26 1,27 0,15
4v.16.-20. Jahr 6 2,32 0,53 2,51 0,53 1,90 0,08
5v.21.-25.Jahr 9 1,10 0,53 2,51 0,79 2,86 -1,14
6v.26.-40. Jahr 12 -377 = - 0,00 0,29 3,48 -3,77
Dur chschnitt® 1,89 2,28 0,47 1,46 0,35
Durchschnitt®* - 3,16 0,30 0,39 2,47

="Zulesen z.B. wiefolgt: ,Vom Beginn des ersten Jahres bis zum Ende des dritten Jahres.”
Redlzins 4% p.a., Wachstumsrate des Reallohnes 2 % p.a., marginaler Steuersatz t=0.3

3Mit der jeweiligen Stufendauer gewogener Durchschnitt aller , marginalen“ Belastungen (allerdings
nur Uber die Stufen 0-5 gerechnet) . Sozusagen die Belastung pro ,, Mannjahr*.

“Nach der Verteilung der bisherigen Vertragsdauern im steady state gewichteter Durchschnitt der
marginalen Belastungen (Uiber die Stufen 0-6 gerechnet). Sozusagen die Belastung pro Angestellten,
die am Stichtag beschaftigt werden und bislang x-Perioden im selben Unternehmen tétig sind.

Die Belastung eines repr asentativen Beschaftigungs ahresist allerdings nicht
gleichbedeutend mit der Belastung einesreprasentativen Beschaftigten.

Wir miissen ja beriicksichtigen, dass im steady state relativ mehr Arbeitskréfte mit kurzen
bisherigen Dauern in Beschéftigung stehen als Beschéftigte mit langen Dauern. Daher wurde auch ein
Durchschnittswert der Nettobelastung « auf der Basis der Verteilung bisheriger Vertragsdauern
berechnet. (Gleichsam Uber alle an einem Stichtag in Beschéftigung stehenden Angestellten). Dieser
betragt etwa 2,5% desaliquotierten Bruttomonatslohnes (Spalte (8), letzte Zeile) - allerdings ohne
jegliche Berticksichtigung der mdglichen Vernichtung bereits erworbener Abfertigungsanspriichen
durch Selbstkiindigung.

Grundsétzlich scheint es so zu sein, dass das 6sterreichische Abfertigungssystem nach dem

vierten Jahr tendenziell, wenngleich nur schwach, als K iindigungsbremse wirkt: Zwischen dem
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fUnften und dem zehnten Jahr der Betriebszugehorigkeit wiegen die entgangenen Ertrége aus der
Auflésung von bereits angesammelten Riicklagen und die verlorenen Steuerbegiinstigungen
schwerer alsdie erforderlichen Riicklagen fir den néchsten - marginalen (!) - Abfertigungsanspruch
von einem Monatsgehalt (anzusparen Uber sechs Jahre).. Analoges 1803t sich in bezug auf die
Beschéftigten in Stufe 5 (zwischen zwanzig und finfundzwanzig Jahren) sagen. In gewissem Sinne
kénnte man sagen, dass das Abfertigungssystem nach dem vierten Jahre - unter den gegebenen, relativ
plausiblen Parameterwerten - nahezu ,, selbsttragend” wird. Den relativ starksten K indigungsimpuls
setzt die Abfertigungsregelung am Ende der Stufe 0 bzw. der Stufe 1, einen relativ schwéacheren auch
am Ende des zehnten Jahres. Gleichwohl mufd man bedenken, dass schon minimale Ausbildungs- und
Anwerbekosten (zum Beispiel zwei Monatsgehdlter) ausreichen, diesen Kiindigungsimpuls
vollsténdig zu neutralisieren.

Die Osterrei chische Abfertigungsregelung wirkt daher - isoliert betrachtet - tendenziell als
Kundigungsbremse bei jenen, die langer als vier Jahre im Betrieb beschéftigt sind, wobei dieser Effekt
vor alem zwischen dem vierten und zehnten, sowie zwischen dem einundzwanzigsten und

flnfundzwanzigsten Jahr (und nattrlich danach in besonderem Mal3) wirksam wird.

Exkurs: Beforderung in Hierarchien und die Abfertigungsregelung

Einschrankend mufd man festhalten, dass ein - zu prézisierendes - ,, Senioritatsprinzip” der
Entlohnung diesen Effekt der ,, Kiindigungsbremse" reduzieren bzw. sogar umkehren kann. Zwei
Erklérungen fur den Anstieg des Lohnes mit der Berufserfahrung bieten sich an. (1) Die Produktivitét
der Arbeitskraft wird wegen der Akkumulation von Humankapital mit der Dauer der Berufserfahrung
steigen, sie Ubernimmt verantwortungsvollere Aufgaben und steigt in der betrieblichen Hierarchie
allmahlich auf. (2) Es konnte sein, dass die Senioritétsentlohnung eine dhnliche Anreizfunktion als
Treupramie, bzw. as, deferred payment” erflllt wie das bedingte Auszahlungsversprechen einer
Abfindung. Die Arbeitskraft erhdlt zu Beginn weniger als das Grenzprodukt und spéter mehr. Meines
Erachtensist die Variante (1) sehr viel Uberzeugender, weil empirische Lohnprofile in Abhéngigkeit
von der Berufserfahrung sich nach Berufs- und Qualifikationsgruppen stark unterscheiden. Wahrend
lange BZD logischerweise eine lange Berufserfahrung impliziert, gilt das Umgekehrte nicht
notwendigerweise! Daher wird empirisch der individuelle Lohn bei langer BZD haufig hdher sein als
der Durchschnittslohn, aber die Beziehung wird sehr starkt streuen.. Der Grund liegt darin, dass
Humankapital oft (aber nicht immer) innerbetrieblich erworben wird und sich haufig in Hierarchien
manifestiert, wo erfahrene Mitarbeiter aufsteigen. In einem solchen System hat allerdings die
Abfertigung eine spezifische Nebenwirkung, welche die Funktion der ,, Kiindigungsbremse® relativiert.
Ein Beispidl soll dasillustrieren: Eine Position im Unternehmen X ist zu besetzen. Die Position

konnte fir den altgedienten Mitarbeiter A einen Karrieresprung bedeuten. Wenn A und B gleich
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produktiv sind und sich nur durch die BZD unterscheiden (A hat 15 Jahre BZD und 15 Jahre
Berufserfahrung, B hat 0 Jahre BZD und 15 Jahre Berufserfahrung extern gesammelt - in einer Serie
von Job-Episoden bei verschiedenen Firmen) kdme esdie Firmabel gleichem Lohn billiger, B
einzustellen. Fur A miite die Firmabei Beférderung ja erhebliche Nachzahlungen in den
Abfertigungsfonds leisten, um fr einen Gehaltssprung auch die héhere Abfertigungsriicklage
nachtraglich aufzustocken: steigt das Jahresgehalt dank Beforderung von 800 000 S auf 1 Mio. Ssind
dasimmerhin 100 000 S (der bestehende Anspruch steigt uno actu von 400 000 S auf 500 000 s),
sofern die Firma mit Sicherheit damit rechnet, dass der Anspruch schlagend wird. Fir den Job-
Hopper B miféte die Firmau.U. nicht einmal eine Kompensation fir den Verlust einesin einer
anderen Firma erworbenen Anspruchs einkalkulieren. Wenn die Firma tatsachlich kostenminimierend
handelt und den Externen einstellt, steht A jedoch karrieremalig an. Nach oben kommt er nicht und
Jingeren, die nachriicken wollen (und aus der Sicht der Firma aus Anreizgriinden auch sollen), ist er
im Weg. Die Kiindigung ware eine mogliche Reaktion. Aus der Sicht der Firmawird es sich natirlich
lohnen, eine,, gemischte Strategie® zu fahren, also Spitzenpositionen teils mit internen Mitarbeitern zu
flllen, teils mit Externen. Ein typisches ,Rat Race" Anreizsystem kann ja nur dann glaubwiirdig
funktionieren, wenn auch fir Mitarbeiter mit langer BZD eine Chance besteht, den Aufstieg zu
schaffen. Anderseits kommen bei gleicher Produktivitét Externe aufgrund des Wegfalls
betriebsbezogener Komponenten der Senioritétsentlohnung (Abfertigungsanspriiche) billiger. Fir
unsere Uberlegungen entscheidend ist, dass die Abfertigung quasi die Balance verschiebt - ab einer
gewissen hierarchischen Ebene wird externe Rekrutierung gleich produktiver Kréfte (nicht
notwendigerweise gleichaltriger!) relativ attraktiver. Die Beforderung von Mitarbeitern mit langer
Betriebszugehorigkeitsdauer auf jenen Ebenen der Hierarchie, wo es quasi eng wird, nur mehr wenige,
aber daf ir mit hohen Gehaltsspriingen gekoppelte Spitzenpositionen zu Verfligung stehen wird
aufgrund der Abfertigungsregelung deutlich verteuert und dies kdnnte ein Grund fir
Altersarbeitdosigkeit eines bestimmten Typus von Managern sein. Pointiert kdnnte man sagen, die
Funktion der Kindigungsbremse ,, Abfertigung” funktioniert zwar (ab einer BZD von vier Jahren!) fir
den lebenslangen Verkaufer, nicht jedoch fur den stellvertretenden Verkaufsleiter, der sich
Hoffnungen auf den Leiterposten macht. Die Sonderprobleme der Interaktion von und Abfertigung
und Beforderungen in Hierarchien kdnnen die Funktion ,, Kundigungsbremse® partiell, aber nicht zur

Ganze eliminieren.

Das Anreizsystem der ,, Klindigungsbremse® kénnte bei milden Schocks die Beschéftigung
stabilisieren und die Betroffenheit durch Arbeitslosigkeit reduzieren. Wenn plétzliche, unerwartete
Schocks den Grenzertrag aus der Beschéaftigung fiir alle proportional senken, scheint es sich aus der

Perspektive der Firma zu lohnen, an erster Stelle Arbeitskréfte der Abfertigungsstufe O und 1 zu
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entlassen, die knapp vor Erreichen der néchsten Abfertigungsstufe stehen - bei gleichzeitiger

Verhéngung eines Einstellungsstopps. Dadurch 1813t sich der drohenden Unterdeckung zukinftiger

Anspriiche entgegenwirken, die entstehen wirden, wenn bel unveranderten

Ubergangswahrscheinlichkeiten plétzlich weniger Junge (aufgrund des Einstellungsstopps)

nachriicken. Die Betroffenheit durch Arbeitslosigkeit wird daher - u.a. auch aus diesem Grund - mit

der Betriebszugehtrigkeitsdauer abnehmen.

Allerdings hat dieses System der Belohnung von Langzeitbeschaftigung eine Kehrseite. Diese
besteht darin, dass sich kurzfristige Arbeitslosigkeit, sofern sie einmal aufgrund eines Schocks
voribergehend entsteht, leicht in hartnéckigere Formen der Arbeitslosigkeit verwandeln kann. Einfach
deshalb, weil in einem steady state, welches Langzeitbeschaftigung forciert, auch die
Wiedereinstiegschancen geringer sind™. Analog zur Kritik an der Treuepramienfunktion ware
vorstellbar, dass bei der gegebenen Anreizstruktur gelegentlich auch ein sinnvoller
Beschéftigungsabbau zu lange hinausgeschoben wird.

Beurtellt man die Abfertigungsregelung vor dem Hintergrund sonstiger Anreizsysteme
(Betriebspensionen, Karriereverlaufe in internen Arbeitsmarkten, Senioritétsprinzip der Entlohnung),
dann handelt es sich um eine Entlohnungsform, welche - isoliert betrachtet - aufgrund der Funktion
als Kindigungsbremse tendenziell Arbeitnehmerinnen mit langerer Betriebszugehorigkeitsdauer ,, den
Riicken stérkt”. Dies kann natlrlich in einem allgemeinen Gleichgewichtsrahmen auch
Rickwirkungen auf das Senioritétsprinzip haben - indem das Einkommensgefalle zwischen - meist
dteren - Langzeitbeschaftigten einerseits und Kurzzeitbeschéftigten andererseits etwas groRer wird™,
Einige kritische Anmerkungen sollten helfen, die Gefahren einer Uberinterpretation der Ergebnisse
von Tabelle 1 zu vermeiden.

. Bei alen Uberlegungen zu Anreizeffekten - welche das Verhaltensmodell des homo
oeconomicus etwas Uberstrapazieren - sollte man doch auf die bescheidene Grélienordung
potentieller Anreizeffekte in Richtung ,, Kiindigungsbremse" oder ,, K tindigungsimpuls*
achten. Dartber hinausist zu beachten, dass die Starke des Effekts auf unterschiedliche
Annahmen lber die Realverzinsung und die Wachstumsrate der Reall6hne reagiert. (Je hther
die unterstellte Realverzinsung desto niedriger wird auch die relative Abfertigungsbel astung,
weil das , Ansparen” |eichter fallt.) Beide Grofien, Realverzinsung und Wachstum der

Reall6hne, sind aus unternehmerischer Perspektive als langfristige Erwartungswerte mit

OEing mplesBeispiel soll die Intuition dahinter klar machen. Wennin einem Fuf3ball Team 11 Pldtze zu
Verfiigung stehen, dann kommen Reservel eute der B-Mannschaft umso 6fter zum Zug (und sitzen im Schnitt umso
kirzer auf der Reservebank) je ofter Mitglieder der A-Mannschaft ausfallen.

1 Zur generellen Rolle des K tindigungsschutzes in einem Effizienzlohnmodell vgl. Walther, H. (1989)
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entsprechender Unsicherheit behaftet. Allerdings sind aufgrund der Kiirze der
Abfertigungsstufen, fur welche die relative Prémienbel astung jewelils aufs Neue kalkuliert
wird, die Effekte eines Uberganges von einer Realverzinsung 4 % p.a. auf 3 % p.a. nicht
dramatisch, sondern allenfallsim Zehntel prozentbereich angesiedelt. Unsere Ergebnisse sind
also relativ robust!

Wir haben bedingte Ubergangswahrscheinlichkeiten zwischen verschiedenen
Abfertigungsstufen unter der Annahme eines steady state berechnet, wasin
gesamtwirtschaftlicher Betrachtung legitim sein mag. Auf betrieblicher Ebene hangt die
Fluktuationsneigung von einer Vielzahl von Faktoren ab. Betriebe befinden sich praktisch nie
in einer Situation des steady state: Die Beschéftigtenzahl expandiert oder schrumpft, aber sie
bleibt kaum Uber |angere Zeit hinsichtlich Zahl und V ertragszeitstruktur unverandert. Dies
bedeutet, dass die Varianz der Belastungen betréchtlich sein kann. Allerdings existiert eine
Obergrenze der Belastungen in den einzelnen Stufen, die durch Spalte (3) in Tabelle 1
gegeben ist.

Die Vernichtung von Abfertigungsanspriichen durch Selbstkiindigung wurde bislang ignoriert.
Es lohnt sich nachzudenken, wie eine bestimmte Selbstkiindigungsneigung die
Abfertigungsbel astung verandern kann. Grundsétzlich gilt, dass die Wahrscheinlichkeit zur
Selbstkiindigung (=P, in denjungen Jahren der Betriebszugehdrigkeit hoher sein dirfte
alsin dlteren Jahren. Um den korrigierten erwarteten Abfertigungsanspruch zu ermitteln,
miiten wir die bedingte ,, Uberlebenswahrscheinlichkeit* mit (1-P,) multiplizieren. Die
Abfertigungskosten kénnen sich bel entsprechend hoher Selbstkiindigungsneigung reduzieren.
Unterstellt man zum Beispiel in den ersten beiden Stufen die Erwartung des Unternehmers,
dass von jenen, die ,, Uberleben”, etwa ein Drittel durch Selbstkiindigung den Anspruch wieder
verlieren, kommt man auf eine Abfertigungsbelastung von 1,58%. Nimmt man an, dass die
Halfte selbst kiindigen wird, sinkt die Belastung auf 1%! Durch die geringere Belastung vor
allem in den ersten beiden Stufen reduziert sich auch der Kiindigungsimpuls zu Beginn.
Bleibt die Frage zu beantworten, weshalb die ausbezahlten Abfertigungen (z.B. in der
Arbeitskostenerhebung der Industrie) in Relation zur Lohn- und Gehaltssumme, die allzu
vordergriindig als Indikator der Belastung durch die gesetzliche Abfertigungsregelung
verwendet werden, um einiges hoher liegen (bei etwa 3,2 % der gesamten Arbeitskosten,
einschliefdich aller ,Lohnnebenkosten!*) a's nach unserer Berechnung. In der
Konjunkturerhebung der BWK 1997 wird der Aufwand fur Abfertigungen der Angestellten in
Betrieben mit mehr als zwanzig Beschéftigten in Relation zur Gehaltssumme allerdings
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deutlich niedriger mit 2,3 % angegeben.'? Eine Reihe von Griinden fir diese Abweichung ist
vorstellbar. (1) DieIndustrie und der Produktionssektor im weiteren Sinne haben im Schnitt
etwas hohere Verweildauern der Beschéaftigung als die von uns betrachteten Angestellten. (2)
Die Industrie im besonderen befindet sich nicht im ,, steady state”, sondern die
Beschéftigtenzahl schrumpft. Dadurch kommt es natiirlich zu einer verstérkten Auflésung von
Abfertigungsrticklagen. Esist methodisch falsch, diese aufgel 6sten Riicklagen als
Arbeitskosten jener Periode zuzuordnen, in der sie zufallig anfallen. Dies wére so, als wirde
man Abhebungen vom Sparbuch als Einkommen definieren! (3) Wenn man die ausbezahlten
Abfertigungen als Indikator der Belastung heranzieht, berticksichtigt man allenfalls die

» Bruttobelastung” - Zinsertrage aus Riicklagen und Steuervorteile werden ignoriert. Der
Unterschied ist - vor allem in den héheren Abfertigungsstufen - beachtlich. (4) Wir haben uns
nur fir gesetzliche Abfertigungsverpflichtung und deren Kosten interessiert. Esist denkbar,
dass (zum Beispiel bei Managern, aber auch bel konflikttrachtigen Umstrukturierungen)
freiwillige Abfertigungszahlungen anfallen und auch Urlaubsabfindungen statistisch unter
diesem Titel in den Arbeitskostenerhebungen erfasst werden. (5) Unsere Berechnung der
bedingten Ubergangswahrscheinlichkeiten konnte eine leichte Unterschétzung der relativen
Belastung induzieren: Wenn hoherqualifizierte Angestellte ein anderes Abgangsprofil (hdhere
Bleibewahrscheinlichkeit im Betrieb) haben als Niedrigqualifizierte, bedeutet dies, dass bei
besser bezahlten Arbeitskraften mit grofBerer Wahrscheinlichkeit Abfertigungen anfallen als
bei Niedrigqualifizierten. Dieser Struktureffekt konnte bewirken, dass die kalkul atorische
Belastung pro Beschéftigten etwas hoher als 2,2% (aber sicherlich weit niedriger als 3,2%) der
Bruttogehaltssumme zu liegen kommen kdnnte. Gleichzeitig darf die Vernachléssigung der
Sdlbstkiindigungsneigung in unserer Berechnung als sehr viel kréftigere Gegentendenz in

Richtung Uberschétzung nicht ignoriert werden.

(4) DieDisziplinierungsfunktion der Abfertigung

Der drohende Verlust der Abfertigung im Falle von Entlassung kann als zusétzlicher Anreiz

zur Erhéhung der Arbeitsdisziplin gesehen werden. Auch diesem Kontrakt kann im Rahmen der

Effizienzlohntheorie eine plausible Begriindung gegeben werden (Shapiro C. und Stiglitz J.E., 1984).

Im theoretischen Modell kann diese Form des,,Bonding* (bedingtes Auszahlungsversprechen) die

12 aut Auskunft von Dr. Ritt (Wirtschaftsbund), dem ich fur viele niitzliche Diskussionen zu Dank

verpflichtet bin.
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Gleichgewichtsarbeitsl osigkeit senken, well die einzige Alternative - Uber hthere Direktldhne die
Arbeitsmoral zu stérken, die Beschéftigung reduzieren wiirde. Unter Juristen ist allerdings die Frage
umstritten, ob ein Abfertigungsverlust aus disziplinaren Griinden nicht gelegentlich das Gebot der
Verhdltnismaligkeit verletzt. Wenn z.B. eine Arbeitnehmerin, die zwanzig Jahre im Unternehmen ist,
wegen eines relativ geringen Vergehens die gesamte Abfertigung verliert, ist dies sicherlich unter dem
Gerechtigkeitsaspekt suspekt. Auch ist es mehr als fraglich, ob angesichts der ohnehin prekéren
Arbeitsmarktsituation und der verbreiteten Angst um den Arbeitsplatz zusétzliche L eistungsanreize
Uiber einen drohenden Abfertigungsverlust Gberhaupt notwendig sind. Andererseits mufd man doch
auch festhalten, dass Vertrauen der Arbeitgeberin in die moralische Verlasslichkeit von Mitarbeitern
ein wertvolles Gut darstellt, weil Kontrollkosten (und mégliche Schaden) eingespart werden kénnen.
Bei schweren Vergehen (Griff in die Kasse, Verrat von Betriebsgeheimnissen usw.) mag der Verlust
von Abfertigungen daher eine durchaus angemessene Reaktion sein.

Einen interessanten Aspekt bringt in diesem Zusammenhang die Stufenregelung ins Spidl.
Auf unvollkommenen Arbeitsmérkten werden hierarchische Systeme der Beférderung als
Leistungsanreiz eingesetzt - und die Stufenregelung kann man funktional al's eine Form eines solchen
Beforderungssystems interpretieren. Wenn die Leistungen nur unscharf gemessen werden kdnnen,
kann der Stufentarif zusétzliche Leistungsanreize vor allem in bezug auf jene Verhaltensweisen
setzen, die zwar produktivitétsmindernd sind, aber keine Entlassung begriinden kdnnen.. Ein
kontinuierlicher Tarif mifte natlrlich - kostenneutral implementiert - niedriger sein als der derzeitige
Stufentarif, weil mehr Beschéftigte als bisher in den Genuss einer Art ,, Teilabfertigung” aus der

nachsten , Stufe kamen.

(5) DasHold-up Problem in der Arbeitsbeziehung

Wenn die Vertragsseite A in eine spezifische Transaktionsbeziehungen mit dem
Vertragspartner B hohe V orleistungen einzubringen hat (,, asset specifity”), entsteht ein
Vertrauensproblem. Wie kann A sicher sein, dass die andere Vertragsseite ihre starke
Verhandlungsposition ex post (B‘s Ausstieg wirde hohe Verluste induzieren!) nicht missbrauchen
wird? Eine Moglichkeit besteht natiirlich darin, Pénalezahlungen zu vereinbaren, wenn langfristige
Zusagen nicht eingehalten werden. Die Ponalezahlung wird im Falle eines vorzeitigen Ausstiegs des B
aus dem Vertrag fallig. Aber wie hoch sollte sie festgelegt sein? Esist klar, dass dieirreversiblen
Investitionen des A sich nur dann rechnen werden, wenn B keinen Anreiz zum strategischen
Nachverhandeln hat. Ein solcher Anreiz wéare auch dann gegeben, wenn es ein extremes

Machtungleichgewicht gibt: Wenn B z.B. nur ein Pénale von 100 S zu zahlen hétte, obwohl er durch
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seinen Ausstieg dem A einen Schaden von 1000 S verursachen kann. Spieltheoretische Uberlegungen,
aber auch der Hausverstand legen nahe, dass Uber die Aufteilung der aus einer idiosynkratrischen
Transaktionsbezi ehung entstehenden Renten im allgemeinen nur dann fair verhandelt werden wird,
wenn eine Art Machtgleichgewicht existiert. Dies setzt voraus, dass beide V ertragsseiten durch eine
Auflésung der Beziehung in etwa,, gleich vid“ zu verlieren haben. (Waobel 100 S Verlust einen
Reichen wohl weniger schmerzen werden als einen Armen...) Je hoher der potentielle Verlust aus
irreversiblen Investitionen des A, desto hdhere Pdnal ezahlungen des B miissen vereinbart werden, um

A zu einem Vertrauensvorschuss zu bewegen.

Auch in der Arbeitsbeziehung sind natiirlich Machtungleichgewichte présent. Es zeigt sich
bei genauerer Betrachtung, dass der von uns ermittelte Verlauf der marginalen Abfertigungsbel astung
mit einer Hold-Up-Interpretation in Einklang zu bringen ist. Am Beginn der Beziehung tragt das
Unternehmen oft betrachtliche Einschulungskosten. Daher kann der Verlust der Abfertigung bel
Selbstkiindigung auch a's eine Art Ponalezahlung fUr den einseitigen Entzug von Humankapital
interpretiert werden, welches das Unternehmen den Arbeitnehmerinnen zu Verfligung gestellt hat. Im
allgemeinen fallen jain der ersten Zeit der Betriebszugehorigkeit Schulungen an, die auch den
Marktwert einer Arbeitnehmerin in der betreffenden Branche erhhen, sodass ein gewisser Anreiz vor
allem fUr junge Arbeitnehmerinnen besteht, nach Inanspruchnahme der Ausbildung zu anderen
Arbeitgebern zu wechseln. Die Hoffnung auf Abfertigung wirkt hier als Selbstkiindigungsbremse. In
weiterer Folge und mit zunehmender Betriebszugehdrigkeitsdauer nimmt die Abhangigkeit des
Arbeitnehmers vom Arbeitgeber eindeutig zu. Spezifisches Humankapital wird relativ bedeutsamer
und die Méglichkeiten des Wechsels schrénken sich ein. Dadurch verschiebt sich allméhlich das
Machtgleichgewicht zugunsten des Unternehmens. Daher wird jetzt eine Ponal ezahlung des
Arbeitgebers bel Kiindigung sinnvoll. Wie wir gesehen haben, fiihrt ab dem vollendeten vierten
Beschéftigungsjahr eine willkirliche K iindigung unterm Strich aufgrund der aufzul dsenden
Riicklagen und der Nachversteuerung zu einer Zusatzbelastung. Dies bedeutet, dass ein Unternehmen,
welches willkirlich Leute kiindigt, sich selbst schadigt.

Die ,Hold-up“-Interpretation der Abfertigung ist daher ein verniinftiger Ansatz und flgt sich
relativ plausibel in das empirische Bild der 6sterreichischen Abfertigungsregelung. Generell zeigen
informati onsdkonomische Analysen, dass kontraktuell vereinbarte Abfindungen zur Vermeidung von
Hold-up-Probleme aus Effizienzgriinden auch dann entstehen, wenn sie nicht gesetzlich vorgesehen
sind. (Fabel, O., 1996)
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(6) Strategische Verhaltensweisen

Wir sind bislang - implizit - davon ausgegangen, dass die Verifikation der Vertragserfullung
guasi kostenlos wére. Unter Bedingungen unvollkommener Information ist esjedoch fir ein
Schiedsgericht im Streitfall schwierig festzustellen, ob Abfertigungsanspriiche zu Recht bestehen oder
nicht. Individuen kdénnen sich strategisch verhalten, um Anspriiche zu erzwingen oder drohenden
Ansprichen auszuweichen. Konkret kann beispielsweise der Unternehmer durch Verschlechterung
der Arbeitsbedingungen die Arbeitnehmerin zur Selbstkiindigung treiben. Aber auch ein
Arbeitnehmer, der in Wahrheit bereits den Betrieb verlassen will, kann den Arbeitgeber zur
Kundigung treiben (,, Dienst nach Vorschrift”, ,, Krankenstand“, provokantes Verhalten usw.).
Strategische Verhaltensweisen setzen einer partiellen Reform der Abfertigungsregelung enge Grenzen.
Wirde man z.B. die Disziplinierungsfunktion eliminieren, aber die Abfertigung bei Selbstkiindigung
weiterhin nicht ausbezahlen, wéren seltsame Anreizwirkungen die Folge: ein Arbeitnehmer, der eine
Selbstkiindigung aus finanziellen Motiven vermeiden will, kdnnte den Unternehmer solange
ungestraft provozieren, bis dieser praktisch gezwungen wére, ihn zu entlassen. Die Funktion als
K tindi gungsbremse oder als Uberbriickungshilfe ab dem vierten Jahr wird durch solche Anderungen
allerdings nicht tangiert. Allerdings wirden in einem solchen System, die Arbeitgeber bei der
Einstellung jene Bewerber diskriminieren, die eine Geschichte haufiger Arbeitgeberwechsel
aufweisen.

Wurde man eine Abfertigung nur im Falle der (einvernehmlichen) Kiindigung - und nicht bei
Pensionsantritt auszahlen, kdme es natirlich ebenfalls zu htchst unerwiinschten Verhaltenswei sen.
(Man stelle sich vor, dass eine Arbeitnehmerin, die mit 59 gekindigt wird, 12 Monatsgehélter
Abfertigung bekommt und ihre Kollegin, die bis zum sechzigsten Jahr beschéftigt bleibt, nichts
bekommt ...)

Generell verursacht die Méglichkeit strategischer Verhaltensweisen Konfliktkosten und
belastet die Arbeitsbeziehung. Allerdings 183t sich bezweifeln, ob die damit verbundenen
Transaktionskosten merklich ins Gewicht fallen. Angesichts der Tatsache, dass Jahr fir Jahr in
Osterreich etwa 1 Million Arbeitsverhaltnisse aufgel 6st bzw. neu gegriindet werden, sind Konfliktfalle

eigentlich eine Randerscheinung.

(7) Welche Reform?

Betrachtet man die dsterreichische Abfertigungsregel ung genauer, kann man ob der relativ

subtilen Anreizstruktur, welche in diesem arbeitsrechtlichen Kunstwerk begraben ist, nur staunen.
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Bevor die Freude dariiber iberhand nimmt , dass es, Bonding Vertrage* in Osterreich gibt, die es nach

Meinung mancher amerikanischer Vertreter der Effizienzlohntheorie aufgrund damit verbundener

Transaktionskostenprobleme eigentlich gar nicht geben diirfte, sollte man doch noch auf die

Schattenseiten dieser Regelung hinweisen.

Die Abfertigungsregelung hat einen verteilungspolitischen Preis, der vermutlich auch die tiefere
Quelle des Unbehagens sein diirfte, welches die gegenwartig wieder auflebende
Reformdiskussion speist. Wie in einem Versicherungssystem tblich, zahlen manche ein Leben
lang in den unsichtbaren Abfertigungsfonds gegen strukturelle Arbeitsplatzrisiken ein, ohne
auch nur ein einziges Mal eine Abfertigung zu kassieren - einfach deshalb, weil sie nie langer als
drei Jahre beim selben Arbeitgeber beschéftigt werden.

Die Abfertigungsregelung verstarkt branchenspezifische Lohnunterschiede, weil im
Fremdenverkehr deutlich kiirzere Betriebszugehdrigkeitsdauern gegeben sind alsin der Industrie
oder gar im Bankensektor. Wer fest an die orthodoxe Nettokompensationstheorie der Loéhne und
an wettbewerblich strukturierte Arbeitsmarkte glaubt, der wird vermutlich erwarten, dass sich
derartige Unterschiede in einem allgemeinen Gleichgewicht durch Anpassungen auf anderen
Ebenen wieder ausgleichen. Man kann allerdings auch die Auffassung vertreten, dass sich
institutionelle Details auf unvollkommenen Méarkten sehr wohl und Uber lange Zeit auf die
Verteilungsrelationen auswirken.

Wegen der gegebenen Korrelation zwischen Alter und Betriebszugehdrigkeitsdauer wirkt zwar
die Abfertigung als K iindigungsbremse fiir (manche) Altere, aber auch a's Einstellungsbremse

bei den Jungeren.

Wie auch immer eine Reform ausfallen wiirde, sie sollte jedenfalls angesichts der gegenwaértig

und auf absehbare Zeit schwierigen Arbeitsmarktlage die Lohnnebenkosten nicht weiter erhdhen.
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Das OVP-Modell
. Das OVP-Modell senkt die Kosten fiir die Unternehmen .

In einem ersten Schritt berechnen wir fir irgendeinen Angestellten mit vollendeter Dauer der
Beschéftigung T den impliziten Beitragssatz in Prozent des aliguotierten Bruttomonatslohnes, der sich
durch den ,,Rabatt* am Anfang seiner Berufslaufbahn ergibt. Aul3erdem miissen wir natiirlich auch
berticksichtigen, dass das OVP-Modell ebenfalls zu einem Teil durch eine entsprechende Reduktion
der Gewinnsteuern durch den Fiskus mitfinanziert wird. Die Beitrége an den Pensionsfonds werden ja
die Bemessungsgrundlage fiir die Gewinnbesteuerung schmélern, wobei zu beachten ist, dass dieser
anders alsim bisherigen System zu kalkulieren ist, weil jetzt pari passu mit dem Ansparvorgang und in
voller Hohe (also ohne haftige Deckelung) der Abzug erfolgt. Um eine Vergleichshasis zu haben,
unterstellen wir wieder einen marginalen Steuersatz von 0=0,3 (und in der Folge auch dieselben
Parameterwerte fUr Realzinsund realer Wachstumsrate der L 6éhne wie bisher). Und wir nehmen an,
dass 2,5% des normalen Bruttomonatsl ohnes kalkuliert werden. Denkbar wére allerdings auch, dass die

Sonderzahlungen (weil in der Lohnssumme) in die Bemessungsgrundlage einbezogen werden.™

J12 ©-1), J12 14 @0,
e'rq 0025(1- q)wye 2 dt = Q a;wWee 2 gt )

Gleichung (5) bestimmt « (die Nettobelastung nach Lukrierung des Steuervorteilsin Prozent des
aliquotierten Monatslohnes) in Abhéngigkeit vom Realzins r=0.04 und der realen Wachstumsrate des
Lohnes y=0.02 und nattrlich der vollendeten Dauer T. Je langer jemand bei einem bestimmten

Arbeitgeber beschéaftigt wird, desto geringer wird der relative ,, Rabatt”:

R LG
e(g' I')T - 1

(6)

T)= 0025 (1 q)e”
a(T)=0025" 77 (1- g)e

Abb. 5 zeigt den durch Gleichung (6) gegebenen Zusammenhang bei den Ublichen Parameterwerten..

BIm Text der ©VP-Presseaussendung wird die ,,Lohnsumme* als Basis genommen. In anderen
Pressekonferenzen und Meldungen wurde von einem Beitrag in Prozent des Bruttomonatslohnes
gesprochen. Ich werden von der letzteren Annahme ausgehen. Desgleichen ist unklar, ob 24 Jahre (nach
einem ersten beitragsfreien Jahr eingezahlt werden soll) oder funfundzwanzig Jahre lang. Der Text der
Aussendung und verschiedene AuRerungen in der Offentlichkeit passen nicht ganz zusammen.
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Die durchschnittliche Belastung pro Beschéaftigungsjahr steigt mit zunehmender vollendeter Dauer an -

anders alsim derzeitigen, regressiven Abfertigungstarif.

Durchschnittliche Belastung pro Beitragsiahr «
in Abhangigkeit von der vollendeten Dauer nach dem OVP-Modell
(bei Angestellten - brutto und netto)
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Abbildung 4

Okonomisch interessanter ist allerdings die marginale (=durchschnittliche) Belastung pro Beschiftigten
an einem Stichtag auf der Basisder bisherigen Dauer. Dain einem bestimmten Monat im steady state ale
die bisher kirzer als ein Jahr in Beschéftigung stehen, beitragsfrei  sind, wahrend fir ale, die bereits
langer tétig sind, 2.5% brutto zu entrichten ist, ist die durchschnittliche Belastung pro Beschaftigten
gegeben durch

b= (1- F(Lab)" 0025(1- a) 2 ®

Dabei ergibt sich eine Belastung von 1,1%. Der betrachtliche Unterschied zum formalen Satz von

2,5% ab dem zweiten Jahr ist intuitiv erstaunlich und erkl&rt sich aus anhand von (8) aus vier Faktoren:

(1) Der Term (1% 4)(1- q) reduziert den Belastungssatz aufgrund der Steuervorteile (Beitrag wird nur

vom normalen Bruttolohn, nicht von den SZ entrichtet. Und die Beitrage sind abzugsfahig). Dieser Effekt
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reduziert den impliziten Beitragssatz von 2,5 % auf 1,5%". Der Steuervorteil im engeren Sinne bringt
davon 0,65 Prozentpunkte.

(2) Im OVP-Modell ist nicht irgendein Jahr beitragsfrei, sondern das erste. Gerade die
Besetzungszahlen des ersten Jahres sind aber relativ hoch: 26 % aler beschaftigten Angestellten fallenin
diese Kategorie. Die Beitragsfreiheit fir das erste Jahr reduziert die Gesamtbelastung um 0,4
Prozentpunkte, von 1,5% auf 1,1%. Diese Kosten von 1,1% pro Beschéftigten miissen mit den Kosten des
derzeitigen Systems verglichen werden. Allerdings mufld man diese Kosten unter Berticksichtigung der
Selbstkiindigung kalkulieren, wasin Tabelle 1 noch nicht geschehenist. Unterstellt man hinreichend hohe
Sel bstkiindigungsneigung (von 50%) in den unteren I ntervallen, wére die Belastung - fiir die Unternehmen
- im derzeitigen System etwa so niedrig wie im OVP-Modell. Plausibel ist eine Halbierung der Kosten
durch Selbstkiindigungen allerdings nicht. Allenfalls eine Reduktion auf 1,5% (Selbstkiindigungsrate ein
Drittel) scheint durch Selbstkiindigungen moglich. Bei dieser Berechnung wurde alerdings nicht
berlicksichtigt, dass durch Selbstkiindigungen auch der Steuervorteil zum Teil zu einem reinen
Zinsgewinn aus einem Steuerkredit mutiert, weil die Nachversteuerung jetzt voll zuschlagt. Dieser Effekt
ist alerdingsbei der unterstellten Selbstkiindigungsrate von einem Drittel vernachlassigbar gering. Daher
dirfte das OVP-System fiir die Unternehmen billiger sein als das derzeitige System.

Wie sieht das Modell aus der Perspektive der Arbeitnehmer aus?

. Das OVP-Modell kann seine Auszahlungsversprechen mit an Sicherheit grenzender

Wahrscheinlichkeit nicht erftllen.

Man muli3 die in Extremfallen méglichen Leistungen des Systems von den fir eine reprasentative
Arbeitnehmerin normalerweise zu erwartenden unterscheiden. Die - im Extremfall - moglichen
Leistungen des Systems, lassen sich anhand eines konkreten Arbeitnehmers analysieren, der langer als
finfundzwanzig Jahre im selben Unternehmen tétig ist. In der simplen Modellrechnung, welche der
OV P-Presseaussendung beigelegt wurde, wird ein solches Beispiel gerechnet - wobei allerdings
angenommen wird, dass fur findundzwanzig Jahre Beitrage geleistet werden®®. Das M odell ver spricht
einem solchen Arbeitnehmer, fir den ab dem zwanzigsten L ebensjahr einbezahlt wird (Jahresbezug
im Ausgangsiahr 243.432 S), dass er bei 25 Beitragsjahren, in denen jeweils 2,5 % der

1Es ware natiirlich von Interesse, wie hoch die durch den hoheren Steuervorteil induzierten
Einnahmenausfélle fir den Fiskus sind. Ich werde diese Frage weiter unten noch diskutieren.

1% anderen Interpretationen des OV P-Vorschlagswird nur fiir vierundzwanzig Jahre eingezahlt. Eswar
mir nicht méglich diesbeziiglich eine authentische Interpretation zu bekommen.
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Lohnssumme eingezahlt werden, mit 40 Jahren 369.729 S Kapital fur die Pensionskassa
angesammelt haben wird. Ja, esverspricht sogar, dass er ab dem 60. Lebensjahr ein Kapital von 1,6 Mio
Schilling angesammelt haben wird. Die Berechnung erfolgt ,unter Berlcksichtigung einer
durchschnittlichen Inflationsrate von 1,3 % und eines rechnungsmafiigen Uberschusses von 7,5 %" °.

Diese Berechnungen unterstellen eine - extrem hohe - Realverzinsung (Uiber 40 Jahre, notabene)
von 6,2%! Fur die ersten zwanzig Jahre nimmt das OAAB-Modell eine nominelle Wachstumsrate des
Lohnes von 2.6 % (=real 1,3%) an. Berechnet man auf der Basis (a) dieser Parameterwerte und (b)
unserer in allen bisherigen Vergle chsrechnungen verwendeten Parameterwerte (2% Reallohnwachstum,
4% Realverzinsung) dieimplizierten Verlaufe des Abfertigungstarifs (=Endkapital/Bruttol ohn) nach dem
OAAB-Modell, so erhdlt man das folgende Bild:

»Abfertigungstarif* im OVP-Modell
mit realistischer Verzinsung
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Abbildung 5

Die untere Kurve der Abb. 6 zeigt, welche Kapitalsumme ein Beitrag in Hohe von 2,5% relativ
zum Lohn erbringt, wenn wir realistische Parameterwerte annehmen, welche wir ja auch bei
K ostenkal kul ation des derzeitigen Systems verwendet haben. Die obere Kurve zeigt, dass dieim OAAB-
Modell angenommen Parameter offensichtlich deshalb so extrem gewahlt wurden, um zumindest 12
Monatsgehdlter nach fiinfundzwanzig Jahren auf der Basis des betreffenden Beitragssatzes zu generieren -
den gleichen Betrag, wie im bisherigen System. Bei etwas plausibleren Parameterwerten sinkt die
Auszahlung hingegen um 3 bis 4 Monatsgehélter. Der tiefere Grund, warum man im traditionellen
Abfertigungssystem mit 2,2 % Prémie auskommt, um manchen Beschéftigten auch 12 Monatsgehalter

Abfertigung zu finanzieren, ist die Tatsache, dass nur finf Prozent dieses,, Alter* erreichen und in jeder

16 Laut APA-Meldung (APA0494/13) vom 13.0kt.1998.
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Stufe auch Leute einzahlen, die keine zusitzlichen Anspriiche erwerben. Im OAAB-Modell werden
hingegen auch jene, die diese lange Dauer der Betriebszugehorigkeit erreichen, am Ende zwischen drei
und vier Monatsgehalter weniger auf ihrem Pensionskonto finden, weil (1) ein Zukunftszenario mit
realen(!) Ertréagen in Pensionsfonds von 6,2 % (Durchschnittswerte Uber vierzig Jahre!) ein absolut
unrealistisches Szenario ist, und (2) alle die einzahlen - nach dem ersten Jahr - auch Anspriiche erwerben.
Das OAAB-Modell 1auft also de facto darauf hinaus, den , Abfertigungstarif* abzusenken, wenngleich

diesvidlleicht erst relativ spat bemerkt werden wird.

Aber dies ist, und das mufd man fairerweise auch dazu sagen, natlrlich der Preis flrr eine aus
Unternehmenssicht , kostenneutrale" Verbreiterung der Gruppe der L eistungsbezieher (,, Y ou can'‘t eat the
cake twice"). Allerdings wird die Uberbriickungshilfefunktion der derzeitigen Regelung - welche vor
allem fir altere Angestellte mit langer Betriebszugehdrigkeitsdauer den Verlust des Arbeitsplatzes etwas

weniger schmerzlich macht - geschwécht.

. Das OVP-Modell kommt fiir den Fiskus teuer.

Teurer kann das OVP-Modell fiir den Fiskus (und damit | etztlich wieder fiir den Lohnsteuerzahler)
werden. Denn der Steuervorteil fir die Unternenmen ist im OVP-Modell bei voller Abzugsfahigkeit der
Beitrage deutlich hoher als im derzeitigen System. Im derzeitigen System gibt es jain den ersten drei
Jahren, wenn auf den ersten Anspruch angespart werden muf3, (iberhaupt keinen Steuervorteil fir das
Unternehmen und auch spéter ist die Basis des Steuervorteils limitiert mit der Halfte der gesetzlichen
Abfertigungsanspriiche am Bilanzstichtag. Ka kuliert man den durchschnittlichen Steuervorteil auf Basis
desderzeitigen Systems Uber die Verteilung aller bisherigen Dauern kommt man auf 0,24 Prozentpunkte.
Aufgrund der Nachversteuerung bei Selbstkiindigung kdnnte sich dieser Satz noch etwas verringern. Bei
vollem Abzug im OVP-Modell sind esimmerhin 0,64 Prozentpunkte. Kalkuliert man 1 % der privaten
Lohn- und Gehaltssumme (sehr vorsichtig) mit 8 Mrd S, wiirde der Ubergang fiir den Fiskus bei einem
marginalen Gewinnsteuersatz von dreiflsig Prozent etwa 3 Mrd S weniger an Einnahmen bedeuten. Auch
wenn der effektive marginale Steuersatz niedriger als mit 0,3 angesetzt wird, (worliber man diskutieren
kann), oder die Steuerabzugsfahigkeit begrenzt wird, waren beachtliche Rickwirkungen auf das Budget
zu erwarten. Nicht zu vergessen ist wohl, dass infolge eines solchen Systems auch der Ruf nach

steuerbeglinstigter Pensionsvorsorge lauter wiirde.

. Das OVP-Modell ist - in eingeschranktem Sinne -, fairer®.

Das OVP-Modell kann man in einen gewissen Sinne als , gerechter” bezeichnen, weil jene, diein
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den Fonds einzahlen, auch tatsichlich ihre Anspriiche gutgeschrieben erhalten. Andererseits enthélt das
derzeitige Abfertigungssystem, wie oben erwahnt, auch eine Risikoausgleichskomponente in Form der
, Uberbriickungshilfe* an jene, die von strukturellen Arbeitsplatzrisiken betroffen sind. Man darf die
Tatsache, dass manche einzahlen und nichts bekommen, nicht a priori als unfair bezeichnen.

Aus dem OVP-Modell wéren zusitzliche Einsparungen in Form geringerer Beitrage in den
Insolvenzausgleichsfonds mdglich, weil unterdeckte Abfertigungen aus Konkursfallen zur Zeit diesen
Fondsrelativ stark belasten (etwa 2,4 Mrd S). Diese Ersparnisse fallen allerdings nur fir jene Firmen an,
welcheim derzeitigen System ihre Abfertigungsriicklagen ordentlich dotieren und zusétzlich noch fir die
Unterdeckung in anderen Firmen zur Kasse gebeten werden. Obwohl eine Korrektur dieser
unerwiinschten und unfairen Umverteilungseffekte sinnvall ist, werden in der Folge ex definitione andere
Firmen (die bisherigen ,, Unterdecker*) sehr viel mehr bezahlen miissen als bisher. Insgesamt ist es somit
problematisch, die Einsparungen im Insolvenzausgleichfonds pauschal als zusétzliche Ersparnis aus dem
OVP-Modedlls zu qualifizieren. Ein mit Sicherheit gegebener Vorteil des OVP-Modells wére, dass
Moglichkeiten fur strategische Verhaltensweisen weitgehend eliminiert und daher die Konfliktkosten

gesenkt werden konnen.

. Das OVP-Modell erleichtert tendenziell den Zutritt zum Arbeitsmarkt, verteuert aber die Alteren

(Aufhebung der ,, Kiindigungsbremse" ).

In Abb. 6 wurde der implizite Tarif dargestellt, wie er sich brutto und netto (nach Abzug der
Steuerentlastung und der anderen Minderungseffekte) darstellt. Wie man aus einem Vergleich von Abb.
4 und Abb. 6 erkennen kann, verteuert das OV P-Modell Arbeitskréfte mit [angerer Betriebszugehorigkeit
als vier Jahre gegeniiber dem derzeitigen Zustand - obwohl es die Kosten pro Beschéftigten (cum grano
salis) senkt. Das OVP-Modell setzt also verstarkt Anreize in Richtung kurzerer
Betriebszugehorigkeitsdauern und erleichtert tendenziell den Zutritt zum Arbeitsmarkt. Dastraditionelle
Modell beguinstigt demgegeniiber eher die dlteren Mitarbeiter..

Wirden bel einer Umstellung des Systems alle bestehenden Abfertigungsanspriiche in einen
Pensionsfonds eingebracht, bestiinde zusétzlich die Gefahr, dass , marginale“ Arbeitnehmer, bei denen
ausschliefdich die Kiindigungsbremse eine Weiterbeschéftigung sichert, gleichzeitig gekiindigt werden.
Dieskonnte eine Kiindigungswelle, vor allem bei dlteren Arbeitnehmern zur Folge haben, welche in der
Folge allerdings vielleicht (?) durch jiingere (billigere) ersetzt werden. Man miite den Ubergang daher
sehr sorgfaltig ausgestalten, um unerwiinschte Effekte zu vermeiden.

Unter dem Aspekt der Fairness kann man dem OV P-Vorschlag durchaus etwas abgewinnen. Im
Lichte der gegenwartigen Arbeitsmarktlage wirde ich jedoch zu Vorsicht mahnen. Je héher die

empirische Selbstkiindigungsneigung in Abhangigkeit von der Betriebszugehorigkeitsdauer, desto
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niedriger liegt die Belastung des derzeitigen Systems. Esist keineswegs so, dass ale Firmen die gleiche
Arbeitskréftemobilitdt haben. Vor allem bei Klein- und Mittelbetrieben mit relativ hoher
Arbeitkraftemobilitat im Niedrigqualifikationsbereich konnte der OVP-Vorschlag auch einen
L ohnnebenkostenschub bringen (es sei denn, die Zusatzbelastung wirde auf die Arbeitnehmer
rickgewdlzt, wasin der derzeitigen Arbeitsmarktsituation nicht ausgeschl ossen erscheint). Vor allemim
Niedrigqualifikationssegment, wo es bisher kaum eine Belastung durch Abfertigungen gab, sollte man
allesdaransetzten, die Lohnnebenkosten zu senken und nicht noch weiter zu erhdhen! Allerdingswird das
Problem in diesem Bereich durch die Ausnahmebestimmung der Beitragsbefreiung im ersten Jahr etwas

entscharft.

Das SPO-Modell

Seit kurzem gibt es auch detaillierte Uberlegungen der SPO in Richtung einer Reform des
gegenwartigen Systems'’. Auch die SPO machte den Anspruch auf Abfertigung unabhangig von der Art
der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses machen. Dies wirde natUrlich auf eine Aufhebung der
, Treuepramienfunktion*, aber auch der ,, Disziplinierungsfunktion® hinauslaufen. Ubrig bleibt einzig und
allein die - von Seiten des Arbeitnehmers im Kindigungsfall freiwillig zu aktivierende -
Uberbriickungshilfefunktion. Nach den Vorstellungen der SPO sollen ale Arbeitnehmer (auch
Saisonbeschéftigte) Abfertigungsanspriiche erwerben kénnen, wobei von den Firmen Einzahlungen in
einen Fonds zu | eisten sind, die auf versicherungsmathematischer Grundlage kalkuliert und entsprechend
veranlagt werden sollen. Ein glatter - laut parlamentarischen Entschlief3ungsantrag sogar ein linearer -
Tarif werden gefordert. Obwohl im parlamentarischen Entschlief3ungsantrag keine konkreten Zahlen
genannt werden, wurde der SPO-Vorschlag von mir so interpretiert, dass auch in Zukunft nach 25
Beschéaftigungsjahren - so wie im bisherigen System - zwolf Monatsgehalter ausbezahlt werden kdnnen.
Allerdings kann, wer will, auch fir eine Zusatzpension vatieren.

Der wesentliche Unterschied zum OV P-Modell besteht natiirlich darin, dassim SPO-Modell alle
Beschiftigten in die Beitragspflicht einbezogen werden. Dies bedeutet, dass unsere Uberlegungen
beziiglich der Verteilung von Dauern an Bedeutung verlieren. Selbstverstandlich ist der Belastungssatzim
SPO-Modell bei den von uns unterstellten Parameterwerten hoher als im OVP-Modell, weil (1) die
effektiven Auszahlungen hoher sind (nach 25 Jahren sollen im SPO-Model trotz niedrigerer

Realverzinsung von 4 % und Reallohnwachstum von 2 % zwolf Monatsgehélter angespart sein) und (2)

o Entschliefungsantrag der Abgeordneten Verzetnitsch, Annemarie Rietsamer, Nirnberger und
Genossen an die Bundesministerin fiir Arbeit uns Soziales betreffend Abfertigung - sicher und gerecht
(25.2.1999).
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die Ausnahmeregel des ersten Jahres entfallt. Dem von der OVP ins Spiel gebrachten Beitragssatz von
2,5 % entspricht dann ein Beitragssatz des SPO-Modells von 3,1%. Diese , Beitragssatz spiegelt
allerdings bei weitem nicht die tatsachliche Belastung wieder. Dieser reduziert sich unter
Inanspruchnahme des vollen Steuervorteils (Beitragsfreiheit der SZ und Absetzbarkeit der Prémie bei
marginalem Steuersatz 6=0.3) auf 1,5 % fiir die OV P (1,85% fiir die SPO). Im OVP-Modell geht es noch
weiter bergab - minus 0,4 Prozentpunkte flr die Beitragsfreiheit des ersten Jahres. Die Belastung der
Unternehmen sinkt daher auf 1,1 %.

Der Tarifverlauf im SPO-Modell

12
10
8
6
4
2|
0 5 10 T 15 20 25
Abbildung 6

Wenn wir erneut als Mefllatte der Unternehmensbelastung den Vergleichswert von 1,5 %
verwenden (derzeitiges System minus Steuervorteil minus hypothetischer Abfertigungsvernichtung durch
Selbstkiindigung?®), dann ist das SPO-Modell firr die Firmen um nahezu 0,4 Prozentpunkte teurer, das
OVP-Modell um 0,4 Prozentpunkte billiger. Schrankt man allerdings den Steuervorteil auf jenen Wert ein,

18 Es sei nochmals betont, dass dieser Schatzung nur Plausibilitatstiberlegungen zu Grunde liegen.
Gerade in jungen Jahren (auch der Betriebszugehdrigkeitsdauer) ist die Bereitschaft zum Wechsel relativ
ausgepréagt. Unterstellt man, dass etwa ein Drittel der Beschaftigten in den unteren beiden Stufen freiwillig
abgehen, in den weiteren Stufen niemand mehr, kommt man in etwa auf diesen Wert.

32



der im derzeitigen System lukriert wird (derzeit etwa 0,2 Prozentpunkte), wére das OV P-Modell fiir die
Unternehmen annéhernd kostenneutral. Das SPO-Modell wiirde hingegen 2,4 % kosten und wére
entsprechend teurer. Eine Erhdhung der Lohnnebenkosten mit negativen Beschéftigungseffekten vor
allemim Niedrigqualifikationssegment sowie bel dlteren Arbeitskréften (auch das SP-Modell verteuert ja,

relativ zum jetzigen Zustand die Alteren), wére die Folge.

Glatter Tarif der OVP

121

10

Abschlieend sollte noch einmal darauf hingewiesen werden, dass unsere Uberlegungen sich
ausschliefdlich auf Angestellte beziehen. Selbstversténdlich ware es maglich, die Belastungsguoten auch
fUr alle Beschéftigte zu rechnen. Der Effekt wére, dass die K osten des derzeitigen Systems deutlich sinken
(wegen der , billigen* Arbeiter) und die Kosten der beiden Reformmodelle relativ dazu steigen. Arbeiter
haben eine deutlich kiirzere Verweildauer in den Unternehmen und wiirden daher vom SPO-Modell am
meisten profitieren. Allerdings wiirde dies die Bel astungsquote gegeniiber dem derzeitigen Zustand weiter
erhéhen. Ob das OVP-Modell im allgemeinen Fall noch kostenneutral wéare, kann man bezweifeln.

Unter beschaftigungspolitischen Aspekten wiirde ich vor beiden Reformen warnen. Es besteht die
eindeutige Gefahr, dass vor allem marginale Gruppen durch einen zusétzlichen , Tax Wedge" belastet
werden - abgesehen davon, dass die fiskalischen Implikationen bedenklich sind. Das SPO-Modell wiirde
Uberdies vor alem bei extremer Kurzzeitbeschéftigung die Blrokratiekosten erhéhen und zu mehr
Schwarzarbeit fihren. Eine moderate, vorsichtig angelegte Reform, die vermutlich zu keiner
wesentlichen Mehrbelastung fir die Unternehmen (jedenfalls im Vergleich zu Spalte (6)) fihrt,
gleichzeitig aber bestimmite, durchaus niitzliche Anrei zwirkungen der derzeit geltenden betriebsbezogenen

Regelung beibehdlt, kbnnte wie folgt aussehen:

(1) Streichung der Abfertigungsstufe | (Sprung von zwei auf drei Monatsgehalter nach dem vierten
Jahr), um den spezifischen K iindigungsimpuls vor allem an Ende des dritten Jahres etwas zu reduzieren.

(2) Einschrankung der Disziplinierungsfunktion im Lichte der VerhatnismaRigkeitsprifung.
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(Verlust der Abfertigung bei Entlassung nur mehr bei besonders schweren, fir das Unternehmen mit
Schadensfol gen verbundenen Verfehlungen.)

(3) Teilweise Auszahlung der Abfertigung, aber nur ab dem zehnten Jahr der Betriebszugehorigkeit
und nur zu einem Teil.

(4) Verscharfte Rlckstellungspflicht (Einzahlung auf ein eigenes Treuhandkonto) bzw.
Verpflichtung zum Abschluss einer Abfertigungsversicherung fur Klein- und Mittel betriebe.

Kurze Ubersicht des Vergleichs der Alternativen:

Abb. 8 illustriert die Perspektive der Unternehmen und des Fiskus. Ausgangspunkt ist der formale Tarif

Reformvorschlage im Vergleich

b

[ ]

eitragsfreie SZ

Steuervorteil

Ausnahme/Selbstkiindigung

[]

Belastung fiir die Unternehmen

OVP  dztABF. SPO

Abbildung 8

von 2,5 % pro monatlichem Bruttolohn, den die OV P vorschlégt. Der oberste Sockel zeigt, wie sich der
Tarif rein rechnerisch vermindert, wenn 13/14 Monatsgehalt aliquotiert dem Bruttolohn zugeschlagen
werden. Die weiteren Korrekturen nach unten sind substanzieller. Eigentlicher Steuervorteil
(Grenzsteuersatz 0,3), Beitragsbefreiung (bzw. Selbstkiindigung im alten System).

Den unterschiedlichen Kosten mul3 man natlrlich auch die unterschiedlichen Leistungen
gegeniiberstellen. Wie weiter oben ausfiihrlich dargelegt, weist das OVP-Modell nicht nur niedrigere
K osten, sondern auch geringere maximal mogliche Ertrage fur die Arbeitnenmer auf al's das SPO-Modell
und als das derzeitige Modell, wenn man von denselben Parametern ausgeht (Realzins = 4%, reales
Wachstum der Lohne = 2 %).



Appendix*®

Essai g(y) (bzw. f(X)) die Dichtefunktion der bisherigen (bzw. vollendeten) Dauerny (bzw. x). In einem
steady state (konstante Beschéftigtenzahl und eine Verteilung der Vertragsdauern, die sich immer wieder
reproduziert) mul3. (Es handelt sich um die - fir unsere Frage relevanten - Dauern im Bestand.)
¥
(X
a(y) = (——>dx
y

(1)

Differenzieren von (1) nachy liefert

__fy
gqy) v (N

bzw.

- ya&y) = f(y) ()

Einsetzen der ersten Ableitung der Weibull-Dichtefunktion
g(y) =ab 2y e VP (V)

in (111) gibt uns die Dichtefunktion der vollendeten Dauer fur diesen Fall. Die Verteilungsfunktion der
vollendeten Dauer erhalten wir, indem wir wieder Uber die Dichtefunktion integrieren. Im konkreten Fall

ergibt dies einerelativ simple Ldsung:

F(y,a,b)=1- € VP " - p 2 YP g2 V)

19'1ch danke Herrn Michael Hauser vom Institut fur angewandte Statistik flr hilfreiche Hinweise.
(Verbleibende Fehler sind in meiner Verantwortung).
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