Abstract:
Der Beitrag unfersucht Entlassungen
mit anschlieBender Wiedereinstel-
lung beim selben Arbeitgeber (Re-
calls) und fragt nach ihren betrieb-
lichen Ursachen. Recalls stelfen sine
externe Flexibilisierungsstrategie zur
Sicherung betriebsspezifischen Hu-
mankapitals dar.
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ur Bereitstellung von Produkten oder
Dienstleistungen mussen Betriebe
Uber einen hinreichend stabilen Perso-
nalbestand mit betriebsspezifischem
Qualifikations- und  Erfahrungspro-
fil verfiigen. Sie sind deshalb einerseits
darauf angewiesen, sich intern als rela-
tiv stabile Kooperationszusammenhan-
ge zu arganisieren. Andererseits mus-
sen sie aufgrund der gestiegenen globa-
len Konkurrenz und der Verk{rzung von
Produktzyklen flexibel auf Nachfrage-
schwankungen reagieren. Damit stehen
sie vor dem grundsétziichen Probler, mit
den Schwankungen ihres Arbeitskigfie-
bedarfs umzugehen und Stabilitéts- wie
Flexibilitdtsbedarfe in Einklang zu brin-
gen. Entlassungen mit anschlieBender
Wiedereinstellung (Recalls) eréffnen ih-
nen dabei ganz neue Miglichkeiten zur
Kostenreduktion und Sicherung betriebs-
spezifischen Humankapitals. Der Artikel
behandelt die Frage, warum und unter
welche Bedingungen. Betriebe Recalls
nutzen.

Betriebliche Fiexibilisierungsmog-
lichkeiten

Die Debatie zur Flexibilisierung von Un-
ternehmens- und Arbeitsstrukturen ver-
weist darauf, dass Betriebe sehr unter-
schiedliche Strategien nutzen, um mit
einem variierenden Arbeitskraftebedarf
umzugehen (vgl. u.a. Keller und Seifert 2006).
in Abhildung 1 werden verschiedene Fle-
xibilisierungsstrategien unterschieden.
Als interne Optionen gelten sclche,
die den betrieblichen Personalbastand
erhalten und die Ausgestaltung des Ar-
beitsverhéltnisses modifizieren. Dies be-
trifft die Arbeitszeit (numerische Flexi-
bilitdt), den Arbeitseinsatz (funktionale
Flexibilitat) oder die. Enilohnung (mo-
netdre Flexibilitat). Instrumente zur Ver-

wirklichung einer intern-numerischen
Flexibilitat sind z. B. Arbeitszeitkonien,
Uberstunden oder flexibel abrufbare Ar-
beitszeiten, die bereits bei der Einstellung
vertraglich festgeschrieben werden (Teil-
zeitarbeit, geringfligige Beschaftigung).
Wahrend Bedarfsschwankungen im Ar-
beitseinsatz hier {ber eine zeitliche Fle-
xibilisierung begegnet wird, geschieht
dies bei der funktionalen Form dber ei-
nen wechseinden Personaleinsatz. Die-
ser kann durch die Verseizung zwischen
Arbeitsplatzen und Standorten bzw. mit
Hilfe von Weiterbildung durch eine Um-
stellung des fachlichen und beruflichen
Einsatzpotenzials der Mitarbeiter erreicht
werden. Die Flexibilisierung der iohn-
kosten kann schliefllich Ober leistungs-
oder ertragsabhangige Enigelie, tarif-
liche Offnungsklauseln oder betriebliche
Biindnisse erzielt werden, die z. B. die
untertarifliche Bezahlung oder den Weg-
fall von Uberstundenzuschlagen, Sonder-
zahiungen oder betrieblichen Verginsti-
gungen betraffen.

Bei externen Strategien werden be-
trishsexterne Arbeitsmérkte oder &ffent-
liche Leistungen fir eine interne Anpas-
sung des Arbeitskraftebedarfs und der
damit verbundenen Kosten verwandt.
Derartige Malinazhmen bezwecken ent-
weder, Personen zeitlich befristet zu be-
schaftigen oder ¢ffentliche Subventionen
bzw. Leistungen in Anspruch zu nehmen,
Sie begegnen schwankenden Kapazitéts-
auslasiungen vorwiegend mit verschie-
denen Méglichkeiten zur zahlenmaBigen
Anpassung der Arbeitskrafte. So zielt
extern-numerische Flexibilisierung Ober
Entlassungen und Einstellungen auf die
Veranderung des betrieblichen Personat-
bestandes ab. Da die erleichterte Auf-
hebung des Arbeitsverhaltnisses bei der
befristeten Beschaftigung, dem Prakti-
kum bzw. Volontariat sowie der Leihar-
beit bereits vertraglich vorgesehen ist,
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Interne Flexibilisierung

Externe Flexibilisierung

Numerisch | Arbeitszeitkonten, Uberstunden, be- | Entlassungen und
schiftipungssichernde Arbeits- Neueinstellungen, befristete
zeitverkiirzungen, Teilzeitarbeit, Beschiiftigung, Leiharbeit,
geringfligipe Beschilftigung Praktikum, Volontariat, Recalls

Funktional | Versetzung zwischen Arbeitspliitzen | Fremdvergabe, freie Mitarbeiter,
und Standorten, Umstellung des Qualifizierung in
Einsatzpotenzials der Mitarbeiter Transfergesellschaften

Monetér leistungs- oder eriragsabhiingige Lohnkostenzuschiisse,

Lihne, betriebliche Biindnisse, -subventionen,
tarifliche Offnungsklauseln Recalls

Abbildung 1: Systematik betrieblicher Flexibilisierungsstrategien

dienen auch sie dieser Art der Flexibili-
sierung. Bei der extern-funktionalen Va-
riante kommt es zur Auslagerung von
Tatigkeiten, d. h. zur Vergabe von Auf-
trégen an freie Mitarbeiter und externe
Firmen. Die extern-monetdre Flexibilisie-
rung ist schlieBlich durch die Nutzung &f-
fentlicher Leistungen und Subventionen
gekennzeichnet, mit denen beispielswei-
se die Lohnkosten reduziert werden kén-
nen.

In der bundesdeutschen Diskussion
um Flexibifisierungssirategien von Unter-
nehmen wird eine Flexibilisierungsmdg-
lichkeit weitgehend ausgeklammert, die
jedoch im internationalen Vergleich ei-
ne zentrale Rolle spielt {vgl. z. 8. Katz und
Meyer 1990); Die zeitweise Entlassung von
Beschéftigten und ihre anschliefende
Wiedereinstellung durch denselben Ar-
beitgeber {Recall). Bezogen auf die dar-
gestellte Typologie sind Recalls zum ei-
nen als ein extern-numerisches Instru-
ment zu charakterisieren, weil sie den
Personalbestand durch Entlassung und
Wiederginstellung flexibel an den tat-
sachlichen Arbeitskraftebedarf anpas-
sen. Recalls sind zum anderen ein extern-
monetdres Flexibilisierungsinstrument,
denn mit iknen ist eine Einsparung von
Personalkosten verbunden. Diese wer-
den an die wohlfahrtsstaatlichen Siche-
rungssysteme oder familiaren Unterstit-
zungsnetzwerke libertragen, welche die
Entlassenen voriibergehend versorgen.
Somit stellen Recalls zumeist auch eine
indirekte Form der Nutzung &ffentlicher
Mittel zur Lohnsubventionierung dar.

Warum lohnen sich Recalls fiir
Betriebe

Recalls bedingen Entscheidungen zur
Entlassung bzw. Kindigung sowie daran
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anschlieBend Entscheidungen Uber die
Neuanstellung von Mitarbeitern oder die
Rickkehr zum alten Arbeitgeber. Nach-
folgend wird ausschlieBlich analysiert,
warum sich Betriebe flr diese Flexibilisie-
rungssirategie entscheiden. Gleichwohl
kommen Recalls nur zustande, wenn
entlassene Beschéaftigte — gegebenenfalls
zusammen mit fhren Familien und Part-
nern — bereit und in der Lage dazu sind,
auf eine potentielle- Wiederanstellung
zu warten, Diese Fragen werden zurzeit
ausfihriicher im Rahmen des SF8s B82
an der Universitat Bielefeld bearbeitet.
Aus transakiionskostentheoretischer
Sicht {vgl. Wiliamson 1985; Picot und Diett 1990}
rentieren sich Recalls fur Betriebe wie
folgt: Erstens ermdglichen vordberge-
hende Entlassungen, die Persanalkosten
starker an den betrieblichen Arheitskraf-
tebedarf anzupassen, indem Personen
ie nach Auftragslage frei gesetzt bzw.
wieder eingestellt werden. Zweitens
kéninen bei einer Wiedereinstellung auf-
grund der bereits bestehenden Kontakte
zu den Arbeitnehmern sowie der bereits
vorhandenen Informationen Uber ihre
tatséchliche Leistungsbereitschaft und
-fahigkeit sowoh| die Ex-ante-Transak-
tionskosten (Informations-, Such-, Ver-
handlungs- und Vertragskosten) als auch
die Ex-post-Transaktionskosten (Kontroll-
und Anpassungskosten) im Vergleich zu
offenen Stellenausschreibungen deut-
lich minimiert werden. Drittens wird auf
Fersonen zurGckgegriffen, die Gber girn
betriebsspezifisches GQualifikationsprofil
verfligen, so dass keine Neuinvestitionen
anfallen und vormals getdtigte transak-
tionsspezifische Investitionen in das Hu-
mankapital der Mitarbeiter {Faktorspe-
zifitét) dem Unternehmen erhalten blei-
ben. So kdnnen die klassischerweise mit
extern-numerischerr  Flexibilisierungsin-
strumentien verbundenen Nachteile eines

Verlustes von. betriebsspezifischem Wis-
sen vermieden werden.

insgesamt trégt die Recall-Strategie
zur allgemeinen Kostenreduktion sowie
zur Optimierung der Humankapitalinve-
stitionen bei. Sie ist daher insbesonde-
re fur wirtschatftliche Einheiten relevant,
die mit schwankendem Personalbedarf
und hoheren Personalkosten konfron-
tiert und in einem hoheren MalBe auf
betriebsspezifische Qualifikationen ihrer
Beschiftigien angewiesen sind. Da in-
stitutionelies Handeln wasentlich durch
eine Pfadabhangigkeit gekennzeichnet
ist, ditrften Recalls gehduft mit anderen
extern-numerischen oder extern-mo-
netdren Flexibilisierungsstrategien auf-
treten, die eine ahnliche Kostenreduk-
tion erfillen. Als Alternative zu Recails
konnen hingegen Weiterbildungsman-
nahmen (intern-funktionale Flexibilisie-
rung) betrachiet werden. Diese dienen
entweder dem Einlernen neuer Mitarbei-
ter oder der Umstellung des fachlichen
und beruflichen Einsatzpotenzials beste-
hender Mitarbeiter. Folglich lassen sich
Recalls ersetzen, wenn Betriebe neue
Personen einarbeiten oder Entlassungen
van Beschaftigten durch Humankapitai-
investitionen umgehen. Zudem ist die
Nutzung von Recalls weniger riskant, -
wenn Arbeitnehmer aufgrund der regi-
onalen bzw. allgemeinen Arbeitsmarkt- -
situation geringere Chancen auf eine "
alternative Beschaftigung haben und |
(IZnger) hereit sind, auf eine Wiederbe- °
schéfiigung zu warten. Diese Situation
kann auch als eine spezifische Hold-up-
Strategie beschrieben werden, bei der
Arbeitgeber ihre Verhandlungsmacht .
zuungunsten der Arbeitnehmer nutzen.
Grundsétzlich gilt fir Recalls, dass sie aus
Arbeitnehmersicht ambivalent sind. Ei-
nerseits verbinden sich mit der Rickkehr
zum alten Arbeitgeber Vorteile {vgl. Liebig
und Hense 2007). Andererseits entstehen
den Arbeitnehmern dureh die Entlassung
grundsétzliche Nachteile wie Beschafti
gungs- und Einkemmensunsicherheiten. -
Dementsprechend wird in Betrieben, :
die {iber einen Betriebs- oder Personal-
rat verfligen, eine geringere Nutzung:
von Recalls erwartet. Auf der Basis die
ser Uberlegungen ergeben sich folgende:
Hypothesen:

1. Flexibilitdtsbedarfshypothese: In Be
tricben mit hdheren Personal- bzw.




Lohnkosten werden Recalls eher an-
zutreffen sein, da sie hier Kostenvor-
teile schaffen.

2. Stabilitdtsbedarfshypothese: Betriebe,
die einen hohen Anteil qualifizierter
Beschiftigter und somit einen Sta-
bilitdtsbedarf haben, werden Recalls
eher nutzen. Denn Recalls zeichnen
sich gerade dadurch aus, dass sie be-
triebliche Investitionen in die Qualifi-
kation der Beschaftigten sichern hel-
fen.

3. Pfadabhdngigkeitshypothesen: Be-
triebe, die bereits extern-numerische
oder extern-monetdre Flexibilisie-
rungsstrategien anwenden, werden
sich auch eher der Recali-5trategie be-
dienen. Weiterbildung stellt hingegen
gine Alternative zur Sicherung des be-
triebsspezifischen Humankapitals dar.

4. Monopolhypothese: Betriebe, die ei-
ne Monopolstellung am regionalen
Arbeitsmarkt einnehmen bzw. in Re-
gionen mit einer relativ hohen Ar-
beitsiosigkeit angesiedelt sind, wer
den mehr Recalls durchfihren. Denn
in diesem Fall ist die Gefahr geringer,
dass Entlassene zu einem anderen Ar-
beitgeber abwandern.

5. Betriehsratshypothese: In Betrieben
mit einer Arheitnehmervertretung
wird weniger auf Recalls zurlickgegrif-
fen, da sje fir die Beschéftigten mit
Unsicherheiten einhergehen.

Die Hypothesen wurden mit dem Lin-
ked-Employer-Employee-Datensatz des
Instituts fGr Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung der Bundesagentur fir Arbeit
(LIAB) in der Langsschnittversion 1 {LM1-
2005) {berprift. Dabei wurde unter-
sucht, wodurch die jahrliche Anzahl der
Reczlls eines Betriebes beeinflusst wird.

Empirische Ergebnisse und Diskus-
sion

Es zeigt sich, dass der Flexibilitdtsbedart
eng mii dem Stahilitdtsbedarf zusam-
menhéngt. In lohnkosten- und humanka-
pitalintensiven Betrieben werden Recalls
haufiger genutzt. Allerdings reduziert
sich die Anzah! der Recalls, sofern die
Lohnkosten far qualifizierte Baschéftigte

. steigen. Demnach ist davon auszugehen,

. dass Recalls seltener durchgeflhrt wer-
=+ den, wenn es sich bei den qualifizierten

bb-thema: Wandel der Facharbeit

Arbeitnehrmern um besonders gut ent-
lohnte und wichtige Experten oder FGh-
rungskrafte handeli. Anscheinend ist es
fOr die Betriebe zu riskant, digses Perso-
nal zu entlassen. Recalls eignen sich aus
betrieblicher Sicht folglich besonders fur
qualifizierte Beschaftigte unterhalp der
Fihrungsebene. Dariber hinaus bests-
tigt sich, dass die intern-funktionale Fle-
xibilisierung {(Weiterhildung} als Alterna-
tive zu Recalls angesehen werden kann,
wahrend Varianten der extern-mone-
téren (direkte Lohnsubventionierung)
und extern-numerischen Flexibilisierung
(Befristungen) auch Recalls wahrschein-
licher machen. Bei der Wahl von Flexibi-
lisierungsstrategien zeigt sich also eine
gewisse Pfadabhangigkeit betrieblicher
Entscheidungen. Befristete Beschafti-
gungsverhdltnisse tragen offenbar zu
einer weitergehenden Destabilisierung
langfristiger Beschaftigungsperspektiven
bei, weil sie auch voriibergehende Ent-
lassungen befordern. Ferner beschranks
sich die Lohnsubventionierung nicht nur
auf direkte Formen, sondern erstreckt
sich mitiels des Einsatzes von Recalls
auch auf weniger offensichtliche indi-
rekte Maglichkeiten. DarGber hinaus be-
stehit die Gefahr, dass fir Arbeitnehmer
potentiell gewinnbringende Flexibilisie-
rungssirategien wie z. B. Weiterhildung
durch - fiir sie riskantere — Recalls ersetzt
werden. Dies gilt inshesondere dann,
wenn sich das Machtverhalinis zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern zum
Nachteil der ersteren verschiebt. So wer-
den mit steigender regicnaler Arbeits-
losenquote und in fandlichen Regionen
mehr Recalls in einem Betrieb realisiert.
Gerade in strukturschwachen Regionen
haben - auch gualifizierte — Beschéftigte
deutlich weniger Chancen auf eine stahi-
le Beschaftigung, Der Einfluss steigender
regionaler Arbeitslosenguoten  unter-
sireicht, dass gerade in Skonomischen
Krisenzeiten eing Eigendynamik mit sich
gegenseitig verstérkenden Effekten ein-
setzen kann. Allerdings erhéht sich die
Walrscheinlichkeit, gar keine Recalls
ginzusetzen, wenn in einem Unterneh-
men eine Arbeitnehmervertretung t3-
tig ist. Zudem ist zu vermuten, dass die
ungleickheitsverstirkenden Effekts von
Recalls durch die Stdrkung betriebsiber-
greifender aligemeiner Quaiifikationen
abgemildert werden kénnen, weil sie die
Abhéngigkeit von einem Betrieb reduzie-

ren. Eing detaillkerte Untersuchung der
betrieblichen und individuellen Voraus-
setzungenr und Praktiken zum Eingehen
von Recalls sowie deren Folgen findet
im SFB 882 in den nachsten Jahren mit
einem integrierten qualitativ-quantita-
tiven Methodendesign statt. Die berich-
teten Ergebnisse beziehen sich auch auf
gine von der Hans Backler Stiftung ge-
forderte Studie {Projekt-Nr. 2007-68-3).
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