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Die Debatte zur Flexibilisierung von Unternehmens- und Arbeitsstrukturen verdeutlicht, dass
Betriebe zur Bewaltigung konjunktureller Krisen unterschiedliche Strategien nutzen, um mit
einem variierenden Arbeitskraftebedarf umzugehen (Keller, Seifert 2006: 237; Keller, Seifert
2007; OECD 1986; OECD 1989; Schenk 2004: 100 f.). In der internationalen Arbeitsmarktfor-
schung ist dabei eine langsschnittliche Form atypischer Beschaftigung weitestgehend unberuck-
sichtigt geblieben, die jedoch sowohl in Deutschland als auch international von Relevanz ist und
als »Recall« bezeichnet wird (Alba-Ramirez et al. 2006; Boheim 2006; Feldstein 1975; Fischer,
Pichelmann 1991; Jansson 2002; Jurajda 2004; Liebig, Hense 2007; Lilien 1980; Mavromaras,
Rudolph 1995; Pichelmann, Riedel 1992;). Recalls sind durch zeijtweise Betriebsaustritte und eine
spatere Wiederbeschaftigung derselben Personen gekennzeichnet und fihren somit zu einer
diskontinuierlichen Beschaftigung im selben Betrieb und einer unterbrochenen Organisations-
mitgliedschaft. Infolgedessen verspricht die Untersuchung von Recalls neue Erkenntnisse fur die
Forschung zu Erwerbsverlaufen, atypischer Beschaftigung, Flexibilisierungsstrategien und Ver-
anderungen interner Arbeitsmarkte.

In diesem Artikel stellen wir die Frage ins Zentrum, ob die betriebliche Bewaltigung konjunk-
tureller Krisen anhand von Recalls zu persénlichen Krisen bei den davon betroffenen Beschaf-
tigten fuhrt. Die Klarung dieser Frage erfordert erstens eine Untersuchung der betrieblichen
Bedingungen, die Uber den Einsatz von Recalls entscheiden, um aufzuzeigen, warum sich Re-
calls fur die Bewaltigung konjunktureller Krisen eignen. Zweitens sind die Folgen von Recalls fur
die Beschaftigten zu analysieren, um zu identifizieren, ob die Krisenbewaltigung der Betriebe zu
personlichen Krisen bei den Beschaftigten fuhrt. Die Analysen stltzen sich auf ein sequentielles
Mixed-Methods-Projekt, welches von 2011 bis 2015 als Projekt B4 Teil des Sonderforschungsbe-
reichs 882 an der Universitat Bielefeld war. Das Projekt war in drei Phasen unterteilt, in denen
sowohl qualitative und quantitative Methoden als auch Priméar- und Sekundarerhebungen mit-
einander kombiniert wurden, um die Determinanten und Folgen von Recalls aus der Sicht von
Betrieben und Beschaftigten zu untersuchen. Wahrend die erste Phase der sekundaranalyti-
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schen Auswertung quantitativer Betriebs- und Personendaten diente, wurden in der zweiten
Phase zwei qualitative Befragungen von Beschaftigten und Betrieben durchgefihrt, die in der
dritten Phase durch eine standardisierte Primarerhebung von Beschaftigten erganzt wurden.
Die fur diesen Artikel verwendeten Analysen beziehen sich zum einen auf Sekundaranalysen
von quantitativen Massendaten des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und
zum anderen auf selbst erhobene Interviews mit Recall-Beschaftigten.

Der Artikel gliedert sich wie folgt: Erstens werden die betrieblichen Ursachen von Recalls mit
den Daten des Linked-Employer-Employee-Datensatzes des |ABs (LIAB) untersucht. Hierzu wer-
den Recalls in einer Systematik betrieblicher Flexibilisierungsoptionen verortet und die betriebli-
chen Bedingungen des Einsatzes von Recalls als Flexibilisierungsinstrument rekonstruiert. Zwei-
tens werden die Folgen von Recalls fur die Einkommensentwicklung von Recall-Beschaftigten im
Vergleich zu kontinuierlich Beschaftigten und diskontinuierlich Beschaftigten, die den Arbeitgeber
wechseln, studiert. Diese Analysen der Stichprobe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien des
IABs (SIAB) klaren, inwiefern aus der betrieblichen Bewaltigung konjunktureller Krisen eine Verla-
gerung von Krisenkosten auf die Beschaftigten resultiert, und wodurch Einkommensunterschie-
de zwischen den Beschéftigten zu erklaren sind. Drittens wird mit Hilfe der selbst erhobenen
Interviews mit Recall-Beschaftigten der Frage nachgegangen, welche Wirkung Recalls aus der
Perspektive der Beschaftigten haben, und ob Recalls zu Krisen bei den Arbeitnehmer/-innen
fuhren. Der Artikel schlie8t mit einer kurzen Diskussion der Ergebnisse und einem Forschungs-
ausblick.

Betriebliche Ursachen von Recalls

Konjunkturelle Krisen stellen Betriebe vor das Problem, dass sie einerseits flexibel auf Nachfra-
geschwankungen reagieren und ihre Personalleinsatzstrategien entsprechend anpassen mus-
sen und andererseits dafur zu sorgen haben, dass sie langfristig ihre Produkte und Dienstleis-
tungen zu den bisherigen Qualitatsstandards bereit stellen konnen. Betriebsbedingte Entlas-
sungen stellen vor diesem Hintergrund nur eine temporare Lésung konjunktureller Krisen dar,
da sie zum Verlust von qualifizierten Mitarbeitern fuhren, die bei einer Verbesserung der kon-
junkturellen Lage ersetzt werden mussen. Im Allgemeinen werden betriebliche Flexibilisie-
rungsoptionen nach internen und externen Malinahmen unterschieden (ausfuhrlicher Liebig,
Hense 2007). Erstere erhalten den betrieblichen Personalbestand und modifizieren stattdessen
die Arbeitszeit, den Arbeitseinsatz oder die Entlohnung. Dies hat flr die Betriebe den Vorteil,
dass betriebsspezifisches Humankapital erhalten bleibt und keine weiteren Kosten fur Neuein-
stellungen entstehen. Externe Flexibilisierungsmalinahmen zielen hingegen darauf, Personen
zu entlassen, zeitlich befristet zu beschaftigen oder 6ffentliche Subventionen in Anspruch zu
nehmen. Die Entlassung von Arbeitnehmer/-innen ist fUr Betriebe in der Regel mit spateren
Transaktionskosten (Williamson 1985; Williamson 1991) verbunden, wenn sie nach einiger Zeit
wieder neue Mitarbeiter/-innen einstellen mussen, zu deren Leistungsbereitschaft und -
fahigkeit die Betriebe nur unvollstandige Informationen haben. Dies trifft jedoch typischerweise
nicht auf Recalls zu, so dass aufgrund der Wiedereinstellung friherer Mitarbeiter/-innen sowohl
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ex ante als auch ex post Transaktionskosten reduziert werden kénnen. Hinzu kommt, dass das
betriebsspezifische Humankapital trotz externer Flexibilisierung erhalten bleiben kann. Der
Vorteil von Recalls zur Bewaltigung konjunktureller Krisen ist also zum einen darin zu sehen,
dass durch Entlassungen Personalkosten reduziert und bei Wiedereinstellungen Transaktions-
kosten minimiert werden kénnen. Zum anderen gewahrleisten sie langfristig betrachtet Stabili-
tat in Bezug auf das Humankapital.

Auf der Basis dieser transaktionskostentheoretischen Uberlegungen zur »betrieblichen Rationa-
litdt« von Recalls werden folgende Hypothesen empirisch Gberpruft:

H1 Flexibilitdtsbedarf: In Betrieben mit monetarem Flexibilitatsbedarf werden Recalls eher anzu-
treffen sein. Denn Recalls erlauben es, die Personalkosten an den Arbeitskraftebedarf anzu-
passen. Bei Entlassungen werden die Personalkosten direkt gesenkt, und bei Wiedereinstel-
lungen werden die Transaktionskosten minimiert.

H2 Stabilitdtsbedarf. Betriebe mit einem hdheren Stabilitdtsbedarf in Bezug auf das Humankapi-
tal werden Recalls eher nutzen. Denn Recalls erlauben trotz externer Flexibilisierung den Er-
halt des betriebsspezifischen Humankapitals.

H3 Asymmetrische Dependenz: Recalls sind vermehrt in Betrieben zu erwarten, die eine héhere
Verhandlungsmacht am Arbeitsmarkt haben. Denn aus der Perspektive der Arbeitnehmer/-
innen ergeben sich die Vorteile von Recalls erst durch die Wiedereinstellung, wahrend die
Entlassungen eher mit Risiken und Nachteilen verbunden ist. Flr Betriebe sind hingegen so-
wohl die Entlassungen als auch die Wiedereinstellungen mit Vorteilen verbunden.

Die Hypothesen werden mit dem Linked-Employer-Employee-Datensatz des Instituts fur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fur Arbeit in der Langsschnittversion 1
(LM1-2005) Uberpruft (Jacobebbinghaus 2008). Dieser Datensatz ermdglicht es, Paneldaten von
Betrieben, welche aus dem |AB-Betriebspanel stammen, mit Personendaten zusammenzufugen.
Letztere stammen zum einen aus der Beschaftigtenhistorik, welche prozessproduzierte tages-
genaue Personendaten aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten enthalt, und zum ande-
ren aus der Leistungsempfangerhistorik, welche prozessproduzierte tagesgenaue Personenda-
ten der Leistungsempfanger/-innen der Bundesagentur fur Arbeit liefert. Der Datensatz wird auf
die Jahre 1996 bis 2001 eingeschrankt. Die abhdngige Variable ist die Anzahl der Recalls pro Be-
trieb pro Jahr. Es handelt sich hierbei also um eine betriebsspezifische Z&hlvariable fur jedes
untersuchte Jahr, welche die Gesamtzahl der Recalls jedes einzelnen Betriebs angibt. Zentrale
unabhéngige Variablen sind: die Anzahl lohnsubventionierter Beschéftigter im Betrieb, die loga-
rithmierten Lohnkosten pro Beschaftigtem (in Euro) sowie der Anteil qualifizierter Beschaftigter
im Betrieb, wozu die Anzahl der Facharbeiter sowie der Angestellten und Beamten mit qualifi-
zierten Tatigkeiten relativ zur Gesamtbeschaftigtenzahl gesetzt wird. Des Weiteren wird eine
0/1-kodierte Variable aufgenommen, die angibt, ob der Betrieb in dem jeweiligen Jahr Weiter-
bildungsmalRnahmen fir seine Mitarbeiter/-innen angeboten hat. Die asymmetrische Depen-
denz wird operationalisiert Uber den Anteil befristeter Beschaftigter im Betrieb, das Vorhanden-
sein eines Betriebsrats, die regionalen Arbeitslosenquoten flr Beschaftigtengruppen mit einem
unterschiedlichen Qualifikationsniveau sowie die GemeindegréRe des Betriebsstandorts. Als
Kontrollvariablen dienen die Branche sowie die BetriebsgroRe. Fir die Analyse von Zahldaten
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konnen im Allgemeinen Poissonregressionen, Negative-Binomial-Regressionen oder zero-
inflated Varianten dieser Regressionen verwendet werden (Long, Freese 2014). Aufgrund von
Uberdispersion wird eine Negative-Binomial-Panelregression mit Random-Effects verwendet.
Zero-inflated Varianten berucksichtigen, dass die Besetzung der Nullkategorie in den empiri-
schen Daten zumeist hoher ist als bei den theoretisch vorhergesagten Werten. Dafir unter-
scheiden sie zwei Prozesse zur Generierung von Null-Werten. Diese kénnen zum einen von Be-
trieben erzeugt werden, die niemals Recalls durchfihren, und zum anderen in Betrieben vor-
kommen, die prinzipiell Recalls nutzen, jedoch in einem Jahr keine Wiederanstellungen realisie-
ren. Der Vuong-Test und theoretische Uberlegungen sprechen fiir die zusatzliche Verwendung
der zero-inflated Negativ-Binomial-Regression, welche allerdings nur mit gepoolten Quer-
schnittsdaten und cluster-robusten Standardfehlern gerechnet werden kann.

Die Analysen zeigen (ausfuhrlicher Hense 2012a; Hense 2012b), dass nicht die Hohe der rei-
nen Personalkosten, sondern der Bedarf zur monetaren Flexibilisierung (operationalisiert Gber
die Anzahl lohnsubventionierter Beschaftigter) die Anzahl der Recalls erhéht. Dies bestatigt die
erste Hypothese zum monetaren Flexibilitatsbedarf von Betrieben. Betriebe mit einem hdheren
Stabilitatsbedarf in Bezug auf das Humankapital (operationalisiert Gber den Anteil qualifizierter
Beschaftigter) nutzen Recalls ebenfalls haufiger, so dass auch die zweite Hypothese bestatigt
wird. Vertiefende Analysen verdeutlichen dariber hinaus, dass intern-funktionale Flexibilisie-
rungsmaflinahmen (Investitionen in Weiterbildung) eine Alternative zu Recalls darstellen, denn
sie reduzieren die Anzahl der Recalls. Bezieht man mit Hilfe eines Interaktionsterms die beiden
ersten Hypothesen aufeinander, so zeigt sich, dass sich die Anzahl der Recalls verringert, sofern
die Lohnkosten fur qualifizierte Beschaftigte steigen. Das bedeutet, dass Recalls zu riskant sind,
wenn es sich bei den qualifizierten Arbeitnehmer/-innen um besonders gut entlohnte und da-
mit fur das Unternehmen wichtige Expert/-innen oder Fihrungskrafte handelt. Die dritte Hypo-
these wird schlieRlich durchgehend bestatigt: Ein steigender Anteil befristeter Beschaftigter
erhoht die Anzahl der Recalls ebenso wie die Lage in einer Iandlichen Region und eine steigende
regionale Arbeitslosenquote flr qualifizierte Beschaftigte. Betriebsrate haben zwar keinen Ein-
fluss auf die Anzahl der Recalls, sie erhdhen jedoch die Wahrscheinlichkeit, dass Betriebe gene-
rell auf Recalls verzichten. Dies spricht daflr, dass Recalls dann haufiger genutzt werden, wenn
sich die Verhandlungsmacht zwischen Arbeitgeber/-innen und Arbeitnehmer/-innen zugunsten
der ersteren verlagert.

Zusammenfassend bestatigen die Befunde, dass sich Recalls aus der betrieblichen Perspek-
tive zur Bewaltigung konjunktureller Krisen eignen. Sie werden insbesondere dann eingesetzt,
wenn es monetaren Flexibilitdts- und humankapitalbezogenen Stabilitatsbedarf gibt und die
Betriebe Uber eine hohere Verhandlungsmacht am Arbeitsmarkt verfligen. Es stellt sich jedoch
die Frage, ob diese Flexibilisierungsstrategie zu einer Verlagerung der Krisenkosten auf die Be-
schaftigten fuhrt. Daher wird nachfolgend untersucht, welche monetaren Folgen Recalls fur die
Beschaftigten haben.
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Monetdre Folgen von Recalls fur Beschaftigte

Bislang gibt es international nur wenig Forschung zu den Folgen von Recalls auf Arbeitnehmer/-
innen. Einige Studien beschaftigen sich jedoch mit den Effekten von Recalls auf Einkommen.
Diese legen nahe, dass Recall-Beschaftigte geringere Einkommensverluste haben als Personen,
welche den/die Arbeitgeber/-in wechseln (Burda, Mertens 2001; Kodrzycki 2007; Mavromaras
2003). Ferner deutet sich an, dass es Unterschiede zwischen kurz- und langfristigen Einkom-
menseffekten gibt. Allerdings wurde bislang noch nicht untersucht, wie diese Einkommensun-
terschiede theoretisch und empirisch zu erklaren sind. DarUber hinaus wurde nicht analysiert,
wie sich die Einkommensentwicklung von Recall-Beschaftigten im Hinblick auf zwei Vergleichs-
gruppen unterscheidet: kontinuierlich Beschaftigte und diskontinuierlich Beschaftigte, die den
Betrieb wechseln. In theoretischer Hinsicht erweitern wir die bisherige Forschung (ausfihrlicher
Edler, Hense 2015), indem wir Sgrensen (2000) »Rent production theory« empirisch testen und
dadurch die Einkommenseffekte von Recalls erklaren. Empirisch erganzen wir die bisherige
Forschung, indem wir untersuchen, inwiefern sich das Humankapital der Arbeitnehmer/-innen
sowie die Arbeitslosigkeit auf das Einkommen direkt nach der Wiedereinstellung und im Zeitver-
lauf auswirken. Die nachfolgende Darstellung konzentriert sich auf die zentralen empirischen
Ergebnisse.

Ausgehend von der Uberlegung, dass sich Beschéftigte nur dann fiir einen Recall bereit halten,
wenn sie sich davon Einkommensvorteile versprechen, werden folgende Hypothesen getestet:

H1 Inwertsetzung von betriebsspezifischem Humankapital: Es wird erwartet, dass Einkommensun-
terschiede zwischen Recall-Beschaftigten und anderen Beschaftigten durch eine unter-
schiedliche Vergluitung von betriebsspezifischem Humankapital zu erklaren sind. Da Betriebe
von Recalls profitieren und dadurch scomposite rents« (Serensen 2000) erhalten kédnnen, ist
zu vermuten, dass sie Recall-Beschaftigten eine hdhere VerglUtung fur ihr betriebsspezifi-
sches Humankapital zahlen.

H2 Inwertsetzung von allgemeinem Humankapital: Es wird vermutet, dass Recall-Beschaftigte auch
eine hohere Vergutung fur ihr allgemeines Humankapital erhalten, um ihnen Anreize zu bie-
ten, auf eine Wiedereinstellung zu warten.

H3 Verlustminimierung fiir Arbeitslosigkeitserfahrung: Es wird angenommen, dass Recall-
Beschaftigte weniger als andere diskontinuierlich Beschaftigte von Einkommensverlusten in-
folge von Arbeitslosigkeit betroffen sind. Dies erklart sich dadurch, dass Betriebe ihre Ar-
beitsleistung bereits kennen und einen monetaren Vorteil von ihrer Rickkehr haben, den sie
auch an die Beschaftigten weitergeben.

Die Hypothesen werden mit der Stichprobe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien des IABs
(SIAB-R 7508) untersucht (Berge et al. 2013). Die Daten sind eine Zwei-Prozent-Stichprobe aus
der Grundgesamtheit der Integrierten Erwerbsbiographien des Instituts fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) und enthalten sowohl Personendaten von Beschaftigten als auch von
Leistungsempfanger/-innen. Sie beziehen sich auf den Zeitraum von 1975 bis 2010 und wurden
auf Vollzeitbeschaftigte zwischen 18 und 65 Jahren eingeschrankt. Die abhdngige Variable ist das
logarithmierte Tagesentgelt in Euro, das teils nach Gartner (2005) imputiert wurde. Als unab-
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hdngige Variablen fungieren eine Dummy-Variable fir die Recall-Beschaftigung, die Betriebszu-
gehorigkeit und bisherige Arbeitsmarkterfahrung (jeweils in Jahren), die héchsten Bildungsab-
schlUsse sowie die Dauer der Arbeitslosigkeit vor der Wiedereinstellung (in Jahren). Als Kontroll-
variablen werden die BetriebsgroRe, die Branche, ein Ost/West-Dummy sowie das Geschlecht
verwendet. Die Daten werden mittels einer log-linearen Panelregression mit robusten Standard-
fehlern analysiert. Die Ergebnisse der Random- und Fixed-Effects-Schatzung unterscheiden sich
in inhaltlicher Sicht nicht, Multikolliniaritat liegt nicht vor.

Die Ergebnisse bestatigen die Hypothesen weitestgehend: Recall-Beschéftigte erhalten eine
hohere Entlohnung fur ihr betriebsspezifisches Humankapital sowie ihre BildungsabschliUsse.
Allerdings erhalten sie eine geringere Entlohnung fur ihre allgemeine Berufserfahrung. Des
Weiteren sind ihre EinkommenseinbuBen mit denen anderer diskontinuierlich Beschaftigter
vergleichbar. Eine Analyse der kurz- und langfristigen Einkommenseffekte zeigt, dass alle dis-
kontinuierlich Beschaftigten (auch Recall-Beschaftigte) durchgehend ein geringeres Einkommen
haben als kontinuierlich Beschaftigte, da sie aufgrund der Arbeitslosigkeit dieselben Einkom-
menseinbuBen erleiden. Im Vergleich zu Personen, die den Betrieb wechseln, erhalten Recall-
Beschaftigte hohere Wiedereinstiegsgehalter, die aufgrund der multivariaten Analysen durch
ihre héhere Entlohnung fur Bildungsabschlisse und ihre Betriebszugehorigkeit zu erklaren sind.
Langfristig profitieren jedoch die Wechsler/-innen, da ihr Einkommen schneller ansteigt und
nach einiger Zeit das Einkommen der Recall-Beschaftigten Ubersteigt. Dies ist durch ihre hdhere
Entlohnung fur die allgemeine Berufserfahrung zu erklaren.

Zusammenfassend zeigt sich, dass Betriebe ihre monetaren Vorteile von Recalls nur teilwei-
se an die Recall-Beschaftigten weitergeben. Sie erhalten zwar héhere Wiedereinstiegsgehalter
als Wechsler/-innen, doch langfristig profitieren letztere aufgrund ihrer besseren Einkommens-
entwicklung. Hinzu kommt, dass Recall-Beschéftigte gegenulber kontinuierlich Beschéftigten
schlechter gestellt sind. Dies leitet zu der Frage Uber, ob ein Recall zu personlichen Krisen bei
den Recall-Beschéftigten fuhrt. Daher wird nachfolgend der Frage nachgegangen, welche Wir-
kung verschiedene Formen von Recalls aus der Perspektive der Beschaftigten haben.

Wirkungen der Recalls aus der Beschaftigtenperspektive

Um zu untersuchen, welche Wirkungen Recalls aus der Perspektive der Beschaftigten haben,
wurde eine qualitative Befragung von Recall-Beschaftigten in Form von selbstldufigen Leitfaden-
Interviews durchgefuhrt, die mit einer »recall-biografischen« Stegreiferzahlung begonnen und
hiervon ausgehend im weiteren Verlauf zunehmend thematisch fokussiert bzw. strukturiert
wurden, wie es fur fokussierte qualitative Interviews empfohlen wird (Merton/Kendall 1946;
Hopf 1978). Befragt wurden insgesamt 16 Recall-Beschaftigte, wobei 14 Befragte zufallig aus
den nach Qualifikation, Geschlecht und Anteil am Haushaltseinkommen gruppierten Befragten
des Sozio-Okonomischen Panels ausgewdahit und zwei Personen auf Grundlage bereits gewon-
nener Ergebnisse (theoretical Sampling) gezielt im Bereich der saisonalen Beschaftigten rekru-
tiert wurden (siehe Tabelle 1).



FUHRT DIE BEWALTIGUNG KONJUNKTURELLER KRISEN ZU PERSONLICHEN KRISEN? 7

Tab. 1: Ubersicht Sample qualitative Beschdftigtenbefragung

n Erwerbstatigkeit Alter | Geschlecht | Dauer Austritt (Monate)
1 Reinigungskraft 58 w 3

2 | Schlosser 50 m 16

3 Elektroinstallateur 39 m 24 u. 15 (2 Recalls)

4 arbeitslos, Stuckateur 39 m 14

5 | Krankenpflegerin (Krankenhaus) 41 w 5

6 Werbetexter 48 m k. A. (2 Recalls)

7 Service Versandhandel Call-Center (Inbound); | 27 w 4 u. 12 (2 Recalls)

Regalservicekraft

8 | abwechselnd Flugbegleitung und Kellnerin 34 w 4 u. 6 (2 Recalls)
9 Maschinenbau-Ingenieurin 46 w 48 u. 12 (2 Recalls)
(industrielle Fertigung)
10 | Sachbearbeiterin Bergbausanierung 63 w 48
11 | Fahrer (Personentransport) 46 m 24
12 | zuletzt Mechatroniker, jetzt Vollzeit- | 25 m 12
Weiterbildung
13 | zuletzt Sanitater, jetzt »Kinderpfleger« 35 m k. A. (3 Recalls)
14 | IT-Beraterin, Dipl.-Volkswirtin 55 w 36
15 | Bauarbeiter 50 m 5-6 (wiederkehrende
Recalls)
16 | Bauarbeiter 58 m 5-6 (wiederkehrende
Recalls)

Die Interviews wurden anhand des induktiv-fallkontrastiven Kodierverfahrens der Grounded
Theory Methodology (Strauss 1984; Glaser/Strauss 2010) vollstandig interpretativ analysiert. Als
wesentliches Ergebnis der Analyse der qualitativen Beschaftigtenbefragung lasst sich festhalten,
dass Recalls aus der Perspektive der Beschaftigten als Anerkennungserlebnisse wirken: Der Recall
wird als Kompetenzversicherung durch verallgemeinerte Andere erfahren, die eine wichtige
Dimension der Vergesellschaftung durch Erwerbsarbeit darstellt (Kronauer et al. 1993: 31; Jaho-
da 1983) und die individuelle Erfahrung(-sdarstellung) des Recalls strukturiert.

Anerkennung ist fur die Beschaftigten das zentrale Motiv, das nicht nur die Rickkehrent-
scheidung als solche maligeblich mit beeinflusst. Auch die Wiedereinrichtung am Arbeitsplatz
und im Betrieb vollzieht sich aus der Perspektive einer Anerkennungserfahrung: Die Riuckkehr
wird als Anlass fur positives Feedback, zum Ausdruck von Wertschatzung und zum Willkommen-
heien genutzt. Sie wird als Option zur wechselseitigen Neuauslegung der Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen erlebt und zieht eine verstarkte Identifikation mit dem Betrieb und der
Tatigkeit ebenso nach sich wie faktische Veranderungen im Arbeitsverhaltnis und in den Ar-
beitsbeziehungen. Dies beinhaltet beispielsweise die - auch durch beidseitig getatigte Konzessi-
onen gefoérderte - Beilegung von Konflikten, die vor dem Austritt bestanden. Zudem lasst sich
hierzu zahlen, dass einige Beschaftigten von den Vorgesetzten nun mehr Kompetenzen bzw.
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Verantwortungsbereiche Ubertragen bekommen als vor ihrem Austritt aus dem Unternehmen.
Das Anerkennungserlebnis wirkt durchgreifend und »robust«, auch gegen die explizit gedul3erte
Gewissheit, dass der/die Arbeitgeber/-in den Recall aus Grinden der Transaktionskostener-
sparnis vollzogen hat.

Durch den systematischen Fallvergleich zeigt sich, dass das Anerkennungserleben besonders
in Fallen zutrifft, in denen der Recall unverhofft erfolgte und eine Rickkehr in den Betrieb zur
Zeit des Austritts unsicher oder sogar unwahrscheinlich bzw. undenkbar erschien. Dies gilt un-
abhangig von den Qualifikationen und der Stellung im Betriebsgeflige, das heil3t fir hochqualifi-
zierte Berater/-innen im Feld der High Potentials ebenso wie flr Regalsortier/-innen im Kauf-
haus. Ferner ist dieses Anerkennungserleben weitgehend unabhéngig von der Art der Zwi-
schentatigkeit, auch wenn es bei in die (Langzeit-)Arbeitslosigkeit entlassenen Recaller/-innen
ausgepragter ist, weil hier die Anerkennungsverletzung grofRer war als bei Personen, die freiwil-
lig aus dem Betrieb ausgetreten sind oder zwischenzeitlich in vergleichbarer Weise beschaftigt
waren. Das bedeutet, dass gekindigte Arbeitslose die Anerkennung unbedingt bendétigen und
auch Hochqualifizierte und Hochvergutete auf dieses Anerkennungserleben nicht verzichten
kénnen oder wollen. Schwacher wird das Anerkennungserleben dagegen in Fallen, in denen die
Ruckkehr zwar nicht vertraglich, aber - aufgrund vorheriger Erfahrungen - empirisch als sicher
gilt. Hier ist eine Art Sattigung des Anerkennungsbedurfnisses festzustellen, das deshalb auch
nicht mehr im Vordergrund der Erfahrungsdarstellung steht. Bei saisonalen Recalls und Be-
schaftigten in Transfergesellschaften, die eine vertraglich gesicherte oder zumindest nicht infra-
ge gestellte Ruckkehrmdglichkeit haben, ist die Wirkung der individuellen Kompetenzversiche-
rung durch verallgemeinerte Andere hingegen nicht aufzufinden. Dies ist dadurch zu erklaren,
dass es sich hierbei nicht um individuell zurechenbare, sondern um kollektive Aus- und Wieder-
eintritte handelt. Recalls werden hier nicht als Anerkennungserlebnis in Bezug auf individuelle
Leistungen, sondern eher als Ausbeutungsverhaltnis wahrgenommen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass Recalls als Anerkennungserlebnis wirken, wenn es
sich um einen individuellen (und keinen kollektiven) Austritt ohne Rluckkehrsicherheit handelt,
ein entsprechendes BedUrfnis nach Anerkennung (noch) unbefriedigt ist und somit ein Hand-
lungsproblem darstellt, das zum Motiv der Recall-Biografie wird. Recalls wirken allerdings nur
dann als Anerkennungserlebnis, wenn prinzipiell eine starke Erwerbsorientierung sowie eine
prinzipielle Identifikation und Zufriedenheit mit den eigenen Arbeitstatigkeiten und -inhalten
besteht. Auf einer grundlegenderen Ebene ist anzumerken, dass das Anerkennungserleben bei
Recalls erst durch die Arbeitsgesellschaft und ihre subjektiv wirksame Vergesellschaftungsdi-
mension ermdglicht wird. Wie oben beschrieben, stellt die Anerkennung durch Andere (Kund/-
innen, Kolleg/-innen, Vorgesetzte) eine zentrale Dimension der Vergesellschaftung in der Arbeit
dar, da sie fur den Einzelnen eine »Transzendierung« und »soziale Spiegelung« individueller
Leistungen bedeutet (Jahoda 1983; Kronauer et al. 1993). Recalls stellen vor diesem Hintergrund
ein potenziertes (oder wenigstens pointiertes) Moment der Vergesellschaftung in der Arbeitsge-
sellschaft dar.
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Fazit und Ausblick

Unsere Analysen haben gezeigt, dass Recalls flr Betriebe ein Instrument zur extern-monetaren
Flexibilisierung darstellen, das sich zur Bewaltigung konjunktureller Krisen eignet und auch als
Alternative zur intern-funktionalen Flexibilisierung betrachtet werden kann. Recalls werden
insbesondere von Betrieben genutzt, die neben einem Bedarf zur Flexibilisierung ihrer Perso-
nalkosten einen hoheren Bedarf zur Stabilisierung ihres Humankapitals sowie eine hdhere Ver-
handlungsmacht am Arbeitsmarkt haben. Denn Recalls tragen durch die Wiedereinstelllung
friherer Mitarbeiter/-innen zum Erhalt betriebsspezifischen Humankapitals bei, sind jedoch fur
die Arbeitnehmer/-innen aufgrund der unsicheren Riickkehroption mit héheren Erwerbsrisiken
verbunden. Hinzu kommt, dass Recalls zu Einkommensnachteilen bei den Beschaftigten fihren:
Einerseits verdienen sie aufgrund ihrer Arbeitslosigkeit weniger als kontinuierlich Beschéftigte.
Andererseits haben sie gegenuber diskontinuierlich Beschaftigten, die den/die Arbeitgeber/-in
wechseln, trotz héherer Wiedereinstiegsgehalter langfristig betrachtet Einkommenseinbul3en.
Wahrend sich die kurzfristigen Einkommensvorteile von Recallern durch eine hdhere Entloh-
nung fur ihr betriebsspezifisches Humankapital erklaren, ist die geringere Entlohnung fir ihre
allgemeine Berufserfahrung fur die langfristigen Einkommensnachteile ausschlaggebend. Ins-
gesamt bedeutet dies, dass die monetaren Vorteile, die sich bei der Bewaltigung konjunktureller
Krisen fir die Betriebe ergeben, zu Einkommensnachteilen bei den Beschaftigten flhren. Kri-
senkosten werden also tber Recalls auf die Beschéftigten verlagert.

In der Selbstdarstellung legen Recaller den Fokus jedoch nicht auf ihre Einkommenssituati-
on, sondern auf das Erleben von Anerkennung und Kompetenzversicherung, das zu einer beid-
seitig veranderten Wahrnehmung, faktischen Veranderung der Arbeitssituation sowie einer
verstarkten Identifikation mit dem Betrieb und der Arbeitstatigkeit beitragt, sofern es sich um
einen individuellen Recall ohne vorherige Riickkehroption handelt. Obwohl den Beschaftigten
das tatsachliche monetare Motiv der Betriebe deutlich bewusst ist, fuhren Recalls auf der Seite
der Beschaftigten keineswegs zu individuellen Krisen. Vielmehr 16sen sie bestehende Anerken-
nungskrisen, und es ist die durch den Recall erlebte Anerkennung, welche die Recall-Biografie
aus der Perspektive der Beschaftigten motiviert und strukturiert.

Dies steht in keinem Widerspruch zu der strukturell feststellbaren Benachteiligung von Re-
callern, die aus der Perspektive der Beteiligten moglicherweise gar nicht direkt erkennbar ist,
sondern ist das Ergebnis der unterschiedlichen Rekonstruktion des Untersuchungsgegenstands
mit Hilfe qualitativer und quantitativer Methoden, die sich hier folglich erganzen: Trotz der fi-
nanziellen Benachteiligung von Recallern sehen die Beschaftigten das Charakteristikum eines
Recalls in der sozialen Anerkennung und Kompetenzversicherung, die im Zuge der Wiederein-
stelllung erlebt wird. Allerdings l&sst sich mit Ursula Holtgrewe, Stephan Voswinkel und Gabriele
Wagner (2000) durchaus kritisch Uber das Anerkennungsbedurfnis reflektieren, da »das Aner-
kennungsstreben zur Steuerung der Mitglieder von Organisationen genutzt werden« kann:
»Wenn Anerkennung durch Vorgesetzte und Kolleginnen zur zentralen GroRe der Selbstaner-
kennung wird, dann wird gewahrte oder vorenthaltene Anerkennung zum wesentlichen Bin-
dungs- und Lenkungsmittel von Organisationen.« (Holtgrewe et al. 2000: 22). In Bezug auf eine
weitergehende Auseinandersetzung mit dieser Anerkennungsdimension und ihren ganz offen-
sichtlich weitreichenden Wirkungen in der Arbeitssoziologie besteht noch erheblicher Nachhol-
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bedarf (Holtgrewe et al. 2000). Daher werden wird unsere Analysen in Zukunft noch weiter »an-
erkennungstheoretisch« reflektieren und auch die standardisierte Primarerhebung zu ihrer
weiteren empirischen Untersuchung nutzen. Dies geschieht mit dem Ziel, der empirischen Un-
tersuchung von Anerkennung im Arbeitskontext ein starkeres Gewicht zu geben als dies bisher
- auch durch die Fachdiskurse zur vermeintlich abnehmenden Bedeutung der Vergesellschaf-
tung des Einzelnen Uber Arbeitgeber/-innen - geschieht.
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