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Zusammenfassung

Zentrale Branchenakteuren und Politik sind sich einig, dass die Aufwer-

tung der Arbeit in der Altenpflege sozial-, beschéaftigungs- und bran-

chenpolitisch notwendig ist. Tarif- und Lohnpolitik kénnen zu einer ar-
beitspolitischen ,,High-Road-Strategie“ beitragen, sodass das Berufsfeld

Altenpflege an Zukunftsfahigkeit gewinnt. Wichtiger Bezugspunkt der

gegenwartigen Debatte sind die tatsachlich gezahlten Lohne in der Al-

tenpflege. Im vorliegenden Beitrag werden die Verbesserung der Ver-
dienstsituation in der Altenpflege und ihrer Refinanzierungsgrundlagen
als sozialpolitische Notwendigkeit sowie als Voraussetzung der kinfti-
gen Branchenentwicklung thematisiert. Dabei sind drei Aspekte zu diffe-
renzieren: das Lohnniveau, die Lohnentwicklung und die Lohnverteilung.

Denn diese Unterscheidung 6ffnet den Blick fur die Altenpflege im ge-

genwartigen Spannungsfeld von Aufwertung, Abwertung und Polarisie-

rung:

« Es zeigen sich nach wie vor erhebliche absolute Verdienstunter-
schiede zwischen den Pflegeberufen der Altenpflege und den Pflege-
berufen der Gesundheits- und Krankenpflege. Sie konnten in den
vergangenen Jahren nicht nivelliert werden konnten. Im bundeswei-
ten Vergleich erzielen geringer qualifizierte Gesundheits- und Kran-
kenpflege-Helfer/-innen zudem z. T. hdhere Verdienste als dreijahrig
ausgebildete Altenpflege-Fachkrafte. Zudem bestehen in einzelnen
Bundeslandern (Niedersachsen, Hamburg, Nordrhein-Westfalen) mit
Lohndifferenzen zwischen 165 und 194 Euro z. T. nur sehr geringe
Verdienstabstande zwischen Helfer/-innen in der Gesundheits- und
Krankenpflege und Pflege-Fachkréften in der Altenpflege.

e Ausgehend von der Lohnentwicklung in den Pflegeberufen der Alten-
pflege kann tatsachlich zunachst von einer Aufwertung gesprochen
werden. Denn die hier erzielten Verdienstzuwéachse fir Altenpflege-
Fachkrafte und Altenpflege-Helfer/-innen fielen zwischen 2012 und
2017 mit 15,6 Prozent gegenuber den Berufen insgesamt (+11,6 %)
héher aus. Zudem zeigt sich, dass die Pflegeberufe in der Altenpflege
im Beobachtungszeitraum hohere Verdienstzuwachse als die be-
trachteten Pflegeberufe in der Gesundheits- und Krankenpflege erzie-
len konnten.

« Dieses zunéachst positive Bild relativiert sich jedoch unter Ruckgriff
auf das relative Lohnniveau. Aus der Analyse geht hervor, dass das
relative Lohnniveau der Pflegeberufe in der Altenpflege, gemessen
am Verdienstniveau insgesamt, gegeniiber den Pflegeberufen in der
Gesundheits- und Krankenpflege deutlich niedriger ausfallt und hohe
lAnderspezifische Varianzen aufweist. Gemessen an den Verdiensten
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insgesamt liegt das landerspezifische Lohnniveau fir Altenpflege-
Fachkrafte zwischen 78,3 Prozent (Hessen) und 97,2 Prozent (Thi-
ringen). Fir die Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkrafte werden
hingegen landerspezifische Lohnniveaus zwischen 92,5 Prozent
(Hamburg) und 125,7 Prozent (Tharingen) erzielt.

Die Ergebnisse zur Lohnverteilung nach Pflegeberufen, Einrichtungen
und Qualifikationsniveaus machen deutlich, dass auch die Spannbrei-
ten der erzielten Léhne trotz der erzielten Lohnzuwéchse das Bild ei-
ner Polarisierung der Verdienstsituation innerhalb der Pflegeberufe
bestétigen. Mit Blick auf die gegenwartige Debatte sind besonders die
realisierten Verdienste im unteren Lohnquintil der Verdienstverteilung
interessant. Sie bilden die unteren 20 Prozent der erzielten Verdiens-
te und damit die niedrigen Loéhne ab. Auch hier zeigen sich erhebliche
Verdienstdisparitaten zwischen den Pflegeberufen der Altenpflege
und der Gesundheits- und Krankenpflege in ihren originaren Einsatz-
feldern.

Demnach ist eine Tatigkeit fiur Altenpflege-Fachkrafte derzeit im
Krankenhaus (2.880 Euro) deutlich attraktiver als eine Tatigkeit in ei-
nem Pflegeheim (2.308 Euro) oder in einem ambulanten Dienst
(1.991 Euro). In der Altenpflege insgesamt, insbesondere aber im po-
litisch geférderten Bereich der ambulanten Altenpflege, zeigen die
Daten zur Lohnverteilung, dass hier bei den unteren 20 Prozent der
erzielten Lohne sowohl die Altenpflege-Fachkrafte (1.991 Euro) als
auch die Altenpflege-Helfer/-innen (1.560 Euro) im Vergleich zu den
Verdienste der Berufe insgesamt (2.148 Euro) niedrigere Lohne er-
Zielen.

Die Daten auf Basis der Entgeltordnungen legen den Schluss nahe,
dass die tatsachlichen Lohnvarianzen in der Altenpflege hoher einzu-
schéatzen sind, als es die Daten zu den Bruttomedianverdiensten na-
helegen. Auf Basis der Entgeltordnungen schwanken die erzielbaren
Verdienste fur eine Altenpflege-Fachkraft in der stationaren Langzeit-
pflege zwischen dem niedrigsten und hochsten Tarif im ersten
Berufsjahr um rund 930 Euro. Die betrachteten Entgeltordnungen ha-
ben ihre Giltigkeit in unterschiedlichen west- und ostdeutschen Tarif-
gebieten, die Argumentation des klassischen West-Ost-Gefélles ist
hier insofern zu differenzieren, als dass innerhalb der Altenpflege
auch kleinrdumige Lohndisparitaten innerhalb der west- und ostdeut-
schen Bundeslander zu beobachten sind.

Die Lohne fir Altenpflege-Fachkrafte und Altenpflege-Helfer/-innen in
der Leiharbeit haben sich gegenuber den Lohnen in regularer Be-
schaftigung in den letzten Jahren angendahert. In regularer Beschafti-
gung verdient eine Altenpflege-Fachkraft 2.749 Euro. Ist die Alten-
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pflege-Fachkraft hingegen bei einem Personaldienstleister tatig, reali-
siert sie einen Verdienst von 2.625 Euro. Dieser geringe Verdienstab-
stand ist mit Blick auf seine Anreizwirkung fur eine Tatigkeit in regula-
rer Beschéftigung problematisch zu bewerten. Aber auch fiur die Pfle-
geunternehmen selbst und fir das System der Pflegeversicherung ist
es durchaus kritisch, wenn die dringend benétigten Altenpflege-
Fachkrafte und Altenpflege-Helfer/-innen Gber den Umweg der Ar-
beitnehmeriberlassung in Pflegeeinrichtungen tatig werden. Denn die
Kosten fir den ,Faktor Arbeit* werden dadurch zuséatzlich erhoht. Hier
kann die Tarif- und Lohnpolitik zusatzlich zu den Verdiensten wichtige
Anreize setzen, um die Attraktivitat regularer Beschaftigung zu erho-
hen.

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse muss es Ziel sein, die relative
Verdienstsituation der Pflegekrafte in der Altenpflege im unteren Lohn-
bereich zu verbessern, perspektivisch die Verdienstverhaltnisse der
Pflegekréfte in der Altenpflege den Verdienstverhaltnissen von Pflege-
kraften in der stationdren Akutversorgung anzugleichen und die Refi-
nanzierungsvoraussetzungen hierfiir zu schaffen. Denn die Branche Al-
tenpflege ist darauf angewiesen, dass sich kinftig auch generalistisch
ausgebildete Pflegefachfrauen/-manner sowie akademisch qualifizierte
Pflegefachkréafte fur eine Tatigkeit in der Altenpflege entscheiden. Zu-
dem gilt es, die Gefahr eines lohngetriebenen Fach- und Arbeitskrafte-
wettbewerbs zwischen stationarer Akutversorgung, stationdrer und am-
bulanter Altenpflege einzuhegen. Dies erfordert von Branchenakteuren
und Politik eine Richtungsentscheidung fur eine arbeitspolitische ,High-
Road-Strategie".



EVANS/LUDWIG: ZWISCHEN AUFWERTUNG, ABWERTUNG UND POLARISIERUNG | 9

1. Aufwertung und Lohne in der
Altenpflege: Wo steht die Debatte?

2,7 Mio. Menschen arbeiten derzeit in der Pflege — in Krankenh&usern,
Rehabilitationseinrichtungen, in Einrichtungen der stationdren Langzeit-
pflege, Altenheimen sowie in ambulanten Pflegediensten. 2,7 Mio. Men-
schen — das sind etwa acht Prozent aller abhangig Beschaftigten in
Deutschland. Auf die Altenpflege entfallen dabei 1,3 Mio. Beschéftigte.
930.000 Menschen sind in Alten- und Pflegeheimen, 370.000 in ambu-
lanten sozialen Diensten angestellt. Pflegekréfte stellen hier wie in allen
oben genannten Bereichen die grofite Berufsgruppe dar (vgl. Abbil-
dung 1).

Abbildung 1: Beschéaftigung von Pflegeberufen nach Arbeitsorten (2017)

Quelle: BA

Ambulante Dienste

173.296

Pflege- und
Alte nheime

Beschaftigungsstatistik

50,000 100.000 1500000 200.000 250,000 300000 350.000 400.000 450,000 500.000

B Krankenpflege-Helfer M Krankenpflege-Fachkraft ™ Altenpflege-Helfer M Alenpflege-Fachkraft

Quelle: Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit; eigene
Darstellung

Rund 25.000 Altenpfleger/-innen und Gesundheits- und Krankenpfleger/-
innen sind dartber hinaus derzeit Uber die Arbeitnehmeriberlassung
(ANU) in der Pflege tatig (Bundesagentur fur Arbeit 2017). Die Altenpfle-
ge ist durch weibliche Erwerbsarbeit gepragt: 84 Prozent der Beschatftig-
ten sind Frauen. Fur unterschiedliche Bereiche des Sozialwesens zeigt
sich: Je hoher der Anteil der Frauen in dem jeweiligen Teilbereich, desto
hoher ist die Teilzeitquote (Brenke et al. 2018).

Teilzeitarbeit ist in der Altenpflege weit verbreitet. Die Teilzeitquoten
sind jedoch trotz des Fachkraftemangels seit 2012 nicht gesunken, son-
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dern sogar gestiegen. Mit 46,2 Prozent (gerundet) liegt sie bei den
Fachkréaften zwar deutlich niedriger als bei den Hilfskraften (67,2 %),
aber immer noch weit Uber dem Durchschnitt der Teilzeitquoten gemes-
sen an allen Berufen (28 %).! Zudem variieren die Teilzeitquoten der
Pflegeberufe und Betreuungskrafte erheblich nach dem Qualifikationsni-
veau in den unterschiedlichen Arbeitsbereichen (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: Teilzeitquoten von Pflegeberufen nach Arbeitsbereichen
und Berufsgattungen (2017)

90,00
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m Altenpflege-Fachkraft  m Betreuungskrafte u.a.

Kliniken Pflege- und Alte nheime Ambulante Dienste

Quelle: Beschéftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit; eigene
Berechnung und Darstellung

Altenpflege ist kulturelle Praxis. Die Pflege alterer Menschen und die Ar-
beit der Pflegekréfte konkretisiert sich immer wieder neu in individueller
und interaktiver Unterstiitzung, Betreuung und Begleitung und erfahrt
hieriber eine gesellschaftliche Valorisation. Doch professionelle Alten-
pflege ist nicht nur eine gesellschaftlich notwendige Infrastruktur und der
.S0ziale Air Bag" (Gubitzer/Mader 2011) von Gesellschaft und Wirt-
schaft. Sie ist dartber hinaus ein Feld fur soziale und wirtschaftliche In-

1 Die hier genannten Teilzeitquoten auf Basis der Beschéaftigungsstatistik der Bunde-
sagentur fur Arbeit differenzieren nach Berufs(unter)gruppen. Sie weichen deshalb
von den in der Pflegestatistik des Statistischen Bundesamts genannten Teilzeitquo-
ten ab, die sich auf alle Beschéftigte in Pflegeeinrichtungen, unabhéngig von ihrem
Beruf, beziehen.
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vestitionen und fir soziale Innovationen (Evangelische Bank 2019; Be-
cke et al. 2016; Pervan et al. 2015)°.

Gleichwohl sind die kinftigen sozial- und beschaftigungspolitischen
wie auch wirtschaftlichen Entwicklungspfad der Altenpflege Uberaus
volatil. Denn der vielfach diagnostizierte ,Pflegekollaps” und der ,Perso-
nalnotstand” in der Altenpflege sind zwei Seiten einer Medaille. Gemein-
same Bezugspunkte sind Perspektiven zur Weiterentwicklung der ,Infra-
struktur Altenpflege” und der ,Branche Altenpflege”. Beide Dimensionen
stehen und fallen mit der Verfugbarkeit von Fach- und Arbeitskraften, mit
der konkreten Ausgestaltung von Lohn- und Arbeitsverhéltnissen sowie
mit férdernden bzw. hemmenden Rahmenbedingungen der Branchen-
entwicklung. Denn ambulante soziale Dienste und die stationdre Lang-
zeitpflege sind personalintensiv. Ohne hinreichend qualifiziertes und mo-
tiviertes Personal kdnnen weder die notwendigen Pflege-, Betreuungs-
und Begleitungsleistungen in der daflir notwendigen Qualitat erbracht,
noch die vorhandenen Perspektiven der Branchen- und Dienstleistungs-
entwicklung erschlossen werden.

Zentrale Branchenakteure suchen gemeinsam mit der Politik derzeit
nach Strategien und MaRnahmen, die dazu beitragen kénnen, die At-
traktivitat des Berufsfeldes ,Altenpflege” fir Auszubildende, Fach- und
Fuhrungskréafte zu erhéhen. Vorliegende Prognosen gelangen zwar zu
unterschiedlichen quantitativen Einschatzungen hinsichtlich des kunfti-
gen Arbeits- und Fachkraftebedarfs (u. a. DIP 2018; Neldner et al. 2017;
Flake et al. 2018). Gleichwohl ist den Studien eine Kernaussage ge-
meinsam: Es sind kinftig enorme Anstrengungen notwendig, damit
selbst bei einer positiven Ausbildungs- und Beschaftigungstendenz per-
spektivisch der Arbeits- und Fachkraftebedarf in der professionellen Al-
tenpflege gedeckt werden kann.

Die Rahmenbedingungen fir eine flachendeckende Durchsetzung
von Aufwertungsansprichen der Beschéftigten und fur konkrete Aufwer-
tungsmal3nahmen fir die Altenpflege waren selten so glnstig wie der-
zeit. Es existiert ein ,offenes Zeitfenster* (Schildmann/Voss 2018), denn
die soziale ebenso wie die 6konomische Dringlichkeit einer arbeitspoliti-
schen Aufwertung der Altenpflege ist angesichts der ,Dauerkrise in der
Pflege” (Heintze 2018) jetzt kaum noch zu Ubersehen. Doch welcher
Weg ist der ,richtige* zur Aufwertung? Welche Rolle spielt die Verdienst-
situation? Und welche Handlungschancen und Stolpersteine liegen auf
dem Weg?

Dass die Dringlichkeit einer Aufwertung von Pflegearbeit in der Politik
angekommen ist, zeigt unter anderem die Einberufung der ,Konzertier-

2 So wird der kiinftige Investitionsbedarf in der Altenpflege bis zum Jahr 2030 auf bis
zu 55 Milliarden Euro geschétzt (vgl. Evangelische Bank 2019).
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ten Aktion Pflege”. Ziel ist es ,[...] den Arbeitsalltag und die Arbeitsbe-

dingungen von Pflegekraften spirbar zu verbessern, die Pflegekrafte zu

entlasten und die Ausbildung in der Pflege zu starken." (BMG 2018)

Zentrale Themen sind Ausbildung und Qualifizierung, Arbeits- und Ge-

sundheitsschutz, Digitalisierung und Strategien zur Gewinnung von Ar-

beitskraften aus dem Ausland. Dariiber hinaus stehen auch die Verbes-
serung der Lohnbedingungen und neue tarifpolitische Arrangements fir
die Altenpflege auf der Agenda.

Konkret geht es hierbei um die Einflihrung branchenweiter Mindest-
arbeitsbedingungen in der Altenpflege. Grundlage dafir ist 8§ 7a des Ar-
beitnehmerentsendegesetzes (AentG). Demnach kénnen die Rechts-
normen eines Tarifvertrages auf eine Branche erstreckt werden, wenn
dies im offentlichen Interesse zur Gewabhrleistung geboten erscheint, um
faire und funktionierende Wettbewerbsbedingungen zu gewabhrleisten.
Dadurch sollen zugleich die sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
erhalten und die Ordnungs- und Befriedungsfunktion der Tarifautonomie
gewahrt werden (8 1 AEntG). Insbhesondere soll einem Verdrangungs-
wettbewerb Uber Lohnkosten entgegengewirkt werden (8 7a, Abs. 1,
AENtG).

Welche Argumente sprechen in einem Zugriff dafir, Lohne, Fach-
und Arbeitskraftesicherung und Perspektiven der Infrastruktur- und
Branchenentwicklung in der Altenpflege im Folgenden im Zusammen-
hang zu betrachten?

« Objektive und subjektiv wahrgenommene Lohngerechtigkeit als
Determinanten von Arbeitszufriedenheit: Lohnflexibilitét ist ein Pa-
rameter zur Erklarung von Unterschieden in den Arbeitsbedingungen
und in der Arbeitszufriedenheit von Beschaftigen. Haufig wird jedoch
mit Blick auf die interaktiven Arbeitskontexte der Altenpflege argu-
mentiert, dass die Verdienstsituation aufgrund des spezifischen Ar-
beitstypus, der Mission und dem ,Produkt® von Einrichtungen in der
Altenpflege lediglich einen untergeordneten Erklarungsbeitrag zur
subjektiven Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten liefert. Arbeit in
sozialen Dienstleistungsberufen ist strukturell unterbewertet (Klam-
mer et al. 2018). Vorliegende Erkenntnisse zeigen zudem, dass die
Verdienstsituation in Kombination mit verbesserten Arbeitsbedingun-
gen und zusatzlichen Personalressourcen eine der zentralen Stell-
schrauben fur die subjektive Bereitschaft zur (Wieder-)Aufnahme ei-
ner pflegerischen Tétigkeit in diesem Berufsfeld darstellt®. Dariiber
hinaus hat der Lohn aus Sicht der Beschéftigten angesichts der Per-
sonalknappheit auch eine kompensatorische Anreiz-Funktion und

3 https://hartmann.info/de-de/wissen-und-news/2/2/pflegecomeback; aufgerufen am
25.03.2019
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kann hieriber auch die Arbeitszufriedenheit beeinflussen (Schroeder
2017: 151 ff.). Fur andere Berufe konnte gezeigt werden, dass sich
Leistungskomponenten (z. B. Anerkennung von Berufserfahrung,
Kompetenzen) ebenso wie der Zugang zu Bildungsmalinahmen und
eine Tarifbindung insgesamt positiv auf die subjektive Gerechtigkeits-
bewertung des Erwerbseinkommens und damit auch auf die Arbeits-
zufriedenheit der Beschéftigten auswirken (Schneider 2018). Der
Etablierung neuer Laufbahnoptionen mit entsprechenden Ent-
geltstrukturen wird auch aus Sicht der Arbeit- und Dienstgeber fiir ei-
ne zukunftsfahige Personalpolitik in der Altenpflege ein hoher Stel-
lenwert eingeraumt (Fachinger/Blum 2016).

Fragmentierte Arbeitsbeziehungen und Varianz von Lohn- und
Arbeitsverhéltnissen: Die historisch gewachsene Anbieterland-
schaft mit offentlichen, freigemeinnutzigen und privaten Anbietern in
der Altenpflege spiegelt sich in einer ausdifferenzierten Arbeit- und
Dienstgeberverb&ndestruktur mit unterschiedlichen Programmatiken,
fragmentierten arbeits- und tarifrechtlichen Institutionen und Normen
sowie in vielfaltigen regionalen Verhandlungsarenen fur Entgelte und
Arbeitsbedingungen wider. Hinzu kommt, dass sich Trager der Freien
Wohlfahrtspflege einerseits von gewerblichen — auf Gewinnerzielung
ausgerichteten — und andererseits von offentlichen Tragern unter-
scheiden®. Damit existieren besondere strukturelle, institutionelle und
auch prozedurale Rahmenbedingungen, die die Etablierung flachen-
deckender arbeitspolitischer Standards in der Altenpflege bis heute
erschweren®. Diese werden in der Altenpflege im ,Ersten Weg* (ein-
seitige Festlegung durch den Arbeitgeber), im ,Zweiten Weg"“ (Tarif-
verhandlung) sowie im ,Dritten Weg" des kirchlichen Arbeitsrechts in
Arbeitsrechtlichen Kommissionen festgelegt. Im Ergebnis kommen

Einrichtungen der Freien Wohlfahrtspflege sind in wirtschaftlichen Téatigkeiten steuer-
lich als Zweckbetrieb beglnstigt. Um diese Einstufung allerdings zu erhalten, muss
die Einrichtung eine Reihe von besonderen Anforderungen bezuglich der erbrachten
Leistungen, der Zielgruppe und der Gewinnerzielung erfullen. Eine Einrichtung der
Wohlfahrtspflege ist ein besonderer Zweckbetrieb nach § 66 Abgabenordnung (AO).
Wohlfahrtspflege ist ,die planméaRige, zum Wohle der Allgemeinheit und nicht des
Erwerbs wegen ausgelbte Sorge flr notleidende oder gefdhrdete Mitmenschen”
(8 65 AO). Diese Hilfe darf ,nicht des Erwerbs wegen* ausgelibt werden. Der Zweck-
betrieb darf also nicht der dauerhaften Gewinnerzielung dienen. Ein buchhalterischer
Gewinn ist damit nicht ausgeschlossen, soweit die Gewinne fir Modernisierungen
oder Betriebserweiterungen verwendet werden.

Denn mit Einfihrung der Pflegeversicherung 1995 hielten zwar neue Akteure, Leis-
tungsstrukturen und Refinanzierungslogiken Einzug in die Altenpflege. Diese versor-
gungspolitische Transformation wurde jedoch nicht durch eine Anpassung und Wei-
terentwicklung arbeitspolitischer Steuerungs- und Regulierungskapazitaten im Sys-
tem der Arbeitsbeziehungen begleitet. In der Folge fihrte der neue Erbringungskor-
poratismus in ein fragmentiertes und des-integriertes Feld von Regelungen fir Léhne
und Arbeitsbedingungen (Evans 2016; 2018).
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derzeit in der Altenpflege klassische Tarifvertrage, Arbeitsvertrags-
richtlinien (AVR), Arbeitsvertragsbedingungen (AVB), kirchengemalie
Tarifvertrage und neuerdings auch die AVR des Arbeitgeberverban-
des des BPA — Bundesverband privater Anbieter sozialer Dienste
e. V. zur Anwendung. Vorliegende Studien haben die Varianzen in
den Arbeitsbedingungen und Verdiensten in der Altenpflege aufge-
zeigt (u. a.; Schildmann/Voss 2018; Evans 2016; Hipp/Kelle 2015;
Bogai et al. 2015; Bispinck et al. 2013). Dabei wurde auch deutlich,
dass nicht allgemein von den Arbeitsbedingungen und den Verdiens-
ten in der Pflege gesprochen werden kann. Vielmehr gilt es, berufs-
feldspezifische Unterschiede in den Blick zu nehmen.

Hohe tragerspezifische Unterschiede in der Tarifbindung: Rund
37 Prozent der stationdren Pflegeeinrichtungen und 59 Prozent der
ambulanten Dienste entlohnen ihre festangestellten Mitarbeiter/-innen
nach eigenen Angaben derzeit nicht auf Basis eines Tarifvertrages.
Wahrend nur 17 Prozent (ambulant) bzw. 23 Prozent (stationar) der
privaten Einrichtungen auf Basis eigener Angaben nach einem Tarif-
vertrag entlohnen®, sind es in freigemeinnitziger Tragerschaft
80 Prozent (ambulant) bzw. 89 Prozent (stationdr) (TNS Infratest
2017: 213, 330). Hierbei handelt es sich sowohl um Tarifvertrage im
klassischen Sinne als auch um sogenannte Arbeitsvertragsrichtlinien
(AVR), Arbeitsvertragsbedingungen (AVB) oder in quantitativ geringe-
rem Umfang um kirchengemalfe Tarifvertrage. Wahrend freigemein-
nitzige Trager eher einen Verbandstarifvertrag als einen Haustarif-
vertrag anwenden, werden in Einrichtungen in privater Tragerschaft
die Beschaftigten — sofern eine Tarifbindung existiert — eher nach ei-
nem Haustarifvertrag entlohnt (TNS Infratest 2017)".

Kleinrdumige Analysen zur Trager- und Marktstruktur im Pflegesektor zeigen, dass in
nahezu allen Regionen in Deutschland private Trager in relevantem Umfang in der
Altenpflege aktiv sind. In nahezu allen Regierungsbezirken sind ambulante Pflege-
dienste zu mindestens der Halfe in privater Tragerschaft. Fur stationdre Pflegeein-
richtungen weisen private Trager insbesondere in Schleswig-Holstein, Hamburg und
Berlin sowie in Teilen Niedersachsens die héchsten Marktanteile Gber 50 % auf. Und
auch in Teilregionen Hessens, in der Weser-Ems-Region oder in Sachsen-Anhalt
sind sie mit Marktanteilen zwischen 40-50 Prozent vertreten (Rothgang et al. 2015).
Gleichzeitig fallen die Mitarbeiter/-innen bei privaten Anbietern deutlich seltener unter
den Geltungsbereich eines Verbands- oder Haustarifvertrags (TNS Infratest Sozial-
forschung 2017).

Zur Tarifbindung siehe auch Kohaut (2018); Schneider/Vogel (2018). Auf Basis vor-
liegender Daten ist allerdings unklar, wie sich die Differenzierung von Tarifbindung
und Tarifanwendung einerseits und die Anwendung betrieblicher Offnungsklauseln
andererseits derzeit in der Altenpflege auswirken.
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« Konflikt zwischen Lohnzuwéachsen der Beschaftigten und Le-
bensverhdltnissen der Pflegebedirftigen: Steigende Verdienste
der Beschiftigten missen im derzeitigen Finanzierungssystem der
Sozialen Pflegeversicherung in der stationaren Langzeitpflege letzt-
lich auch Uber héhere einrichtungseinheitliche Eigenbeteiligungen der
Pflegeversicherten gegenfinanziert werden. Denn die Beitrage der
Pflegeversicherung zu den Pflegekosten sind gedeckelt. Damit gera-
ten potenzielle Verdienstzuwachse der Beschaftigten, ihre Teilhabe
an der wirtschaftlichen Entwicklung der Dienstleistungsbranche Al-
tenpflege und die Einkommens- und Lebensverhéltnisse der Pflege-
versicherten in Konflikt. Lohnerhéhungen fithren im derzeitigen Sys-
tem der Pflegeversicherung zu monatlichen Mehrbelastungen der
Pflegeversicherten und der Kommunen (SGB XII) zwischen 500 bis
700 Euro, ohne dass dies bislang mit einer deutlichen Verbesserung
der Pflegequalitat einherging (Deutscher Bundestag 2018).

Abbildung 3: Beschéftigung von Alltagsbegleitern und Betreuungskraften
(83142) in der Altenpflege und Entwicklung 2012-2017
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Quelle: Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit; eigene
Berechnung und Darstellung
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Berufspolitische Abwertung trotz steigender fachlicher Anforde-
rungen: Im Zuge der Pflegeberufereform wurde ein Sonderweg fir
die Altenpflege beschlossen. Fir den eigenstandigen Abschluss
zur/zum examinierten Altenpfleger/-in wurde ein Kompetenzniveau
definiert, das nicht mehr dem eines Heilberufs entspricht und das im
Widerspruch zu den Ausbildungszielen gemalR § 5 Pflegeberufege-
setz (PfIBG) steht. Die Altenpflege ist jedoch ein Gberaus anspruchs-
volles Berufsfeld im berufsstrukturellen Wandel, wobei auch geringer
qualifizierte und spezialisierte Betreuungs- und Assistenzberufe in
den letzten Jahren erheblich an Bedeutung gewonnen haben (vgl.
Abbildung 3). In der Praxis zeigt sich, dass sich die berufsfachlichen
Anforderungen in der Altenpflege den Anforderungen in der station&-
ren Akutversorgung in Krankenhdusern anndhern. Die Ursachen hier-
fur liegen u. a. in verkirzten Verweildauern der Bewohnerinnen und
Bewohner in der stationaren Langzeitpflege und in betreuungsinten-
siveren Care-Phasen mit komplexeren Versorgungsherausforderun-
gen durch multimorbide und chronische Krankheitshilder. Dies stellt
die Beschaftigten vor neue und erweiterte Herausforderungen. Dies
betrifft die einrichtungs- und sektortbergreifende Koordination von
Leistungen, die intra- und interprofessionelle Kooperation in der Ver-
sorgung sowie die Organisation des fallbezogenen Zusammenspiels
von professionell Pflegenden, Pflegebedirftigen und ihrer Angehdri-
gen.

Es spricht viel daftr, dass angesichts des demographischen Wandels
kiinftig altenpflegespezifische Kompetenzen und Qualifikationen noch
starker benotigt werden. Dies gilt nicht nur fur Einrichtungen und Dienste
der Altenpflege selbst, sondern auch fur die Sicherung und Entwicklung
regionaler gesundheits- und pflegebezogener Dienstleistungssysteme.
Vor dem Hintergrund der skizzierten Zusammenhange ist es notwendig,
die Ausgestaltung von Lohnen und Arbeitsbedingungen und die kinfti-
gen Herausforderungen der Beschaftigungs- und Branchenentwicklung
fur die Altenpflege integriert zu betrachten.
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2. Zielsetzung und leitende
Fragestellungen

Der vorliegende Beitrag widmet sich im Folgenden der gegenwartigen

Lohnsituation unter Ruckgriff auf die Tarifstrukturen in der Branche Al-

tenpflege. Er schlie3t damit an vorliegende Verdéffentlichungen zu dieser

Thematik an (u.a. Seibert/Carstensen/Wiethdlter 2018; Bren-

ke/Schlaak/Ringwald 2018; Bogai et al. 2015; Hipp/Kelle 2015; Bispinck

et al. 2013). Mit Blick auf die Bedeutung von Léhnen und Verdiensten fir

Aufwertungsstrategien in der Altenpflege sind folgende Dimensionen mit

ihren korrespondierenden Fragestellungen zu unterscheiden:

« Normative Dimension: Was ist der Gesellschaft Arbeit in der Alten-
pflege wert? Was waren mit Blick auf die gesellschaftliche und wert-
schopfende Leistung der Beschaftigten angemessene und erwartbare
Verdienste?

o Deskriptive Dimension: Was wird in der Altenpflege tatsachlich ver-
dient? Welche Referenzen sind geeignet, die Verdienstverhaltnisse
der Beschaftigten in der Altenpflege abzubilden?

« Pragmatische Dimension: Sind die derzeitigen tarif- und lohnpoliti-
schen Rahmenbedingungen hinreichend, um udber Verdienste und
Arbeitsstandards die kinftige Beschéftigung in der Altenpflege fla-
chendeckend abzusichern, die Gleichwertigkeit der Verdienst- und
Arbeitsverhaltnisse zu beférdern und die Branchenentwicklung zu un-
terstutzen?

« Regulatorische Dimension: Welche Rahmenbedingungen sind ange-
sichts der sich gegenwartig abzeichnenden Entwicklungen notwen-
dig, damit die Lohn- und Tarifpolitik in der Altenpflege einen nachhal-
tigen Beitrag zur Beschéaftigungs- und Branchenentwicklung sowie
zur Vermeidung von Lohnkonkurrenzen leisten kann?

Der Beitrag fokussiert gegenwartige und kinftige Herausforderungen
der Tarif- und Lohnpolitik in der Altenpflege. Es wird erstens argumen-
tiert, dass in der gegenwartigen Debatte um Verdienste in der Altenpfle-
ge starker zwischen dem Lohnniveau, der Lohndynamik und der Lohn-
verteilung unterschieden werden muss. Damit riickt zweitens die relative
Positionierung der Verdienste in Altenpflege a) im Verhéltnis zur Ver-
dienstsituation der Berufe insgesamt und b) im Verhaltnis zur Verdienst-
situation innerhalb der Pflegeberufe in den Mittelpunkt. Denn erst diese
Unterscheidung o6ffnet drittens den argumentativen Raum fir die not-
wendige Perspektiverweiterung in Richtung einer branchenbezogenen
Lohn- und Tarifpolitik. Dementsprechend werden folgende Dimensionen
unterschieden:



EVANS/LUDWIG: ZWISCHEN AUFWERTUNG, ABWERTUNG UND POLARISIERUNG | 18

« Dimension des Lohnniveaus: Die Dimension des Lohnniveaus setzt
die Lohnsituation in einem ausgewahlten Beruf, einer Berufsgruppe
oder Berufsgattung in Relation zur allgemeinen Lohnsituation oder zu
ausgewahlten Vergleichsberufen.

« Dimension der Lohndynamik: Diese zielt auf die Entwicklung der
Loéhne von Beschéftigten in ausgewahlten Berufen, Berufsgruppen
oder Berufsgattungen nach Qualifikationsniveau, Einsatzfeldern und
Beschaftigungsverhaltnissen im Zeitverlauf.

« Dimension der Lohnverteilung: Diese fokussiert die Verteilung der re-
alisierten Lohne in einem Berufsfeld zwischen den Arbeitnehmer/-
innen. Die Verdienstverteilung kann Auskunft Uber die Lohnspreizung
geben und zeigt Differenzen zwischen Gering- und Gutverdienern in
einem Berufsfeld auf.

« Dimension tragerspezifischer Entgeltordnungen: In Entgeltordnungen
werden Merkmale fur die Eingruppierung und Einstufung von Be-
schaftigten festgelegt. Diese bilden dann die Grundlage fir die zu
zahlenden Lohne. Vereinbarungen Uber Entgeltordnungen werden
ublicherweise von den Tarifvertragsparteien getroffen. Diese enthal-
ten u. a. Eingruppierungsmerkmale, Stufen- und Aufstiegsregelun-
gen, Arbeitszeiten, Schichtzulagen, Sonderleistungen und auch be-
triebliche Zusatzleistungen (z. B. Altersvorsorge). Entgeltordnungen
koénnen je nach Trager sehr unterschiedlich verfasst sein.

Daten der Beschéaftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) er-
lauben es, Verdienste von Beschéftigten nach unterschiedlichen Beru-
fen, Qualifikationsniveaus und (teil-)branchenspezifischen Tatigkeitsfel-
dern aufzugliedern (s. fir die Pflegeberufe Bogai et al. 2015: 21). Fir die
vorliegende Publikation wurde daruber hinaus eine Sonderauswertung
zur Verdienstverteilung (Quintilswerte) auf Grundlage der Beschatftigten-
statistik vorgenommen. Als weitere Datengrundlagen wurden geltende
Entgeltordnungen der Tragerverbande sowie Daten der Statistik zur Ar-
beitnehmeriiberlassung (ANU) der Bundesagentur fiir Arbeit in der Ana-
lyse berticksichtigt.

Letzteres erfolgte mit Blick auf die Tatsache, dass der Arbeitsmarkt
fur Pflegeberufe wesentlich auch durch die potenzielle Alternative ,Leih-
arbeit” strukturiert wird. Aus Sicht der Beschéftigten bestehen die zuge-
schriebenen Vorteile von Leiharbeit u. a. darin, dass diese eine Bricke
in den Arbeitsmarkt eréffnet und sie einen Einrichtungs- und Téatigkeits-
check ermdéglicht, d. h. sie bringt zunachst den Vorteil einer nicht dauer-
haften Bindung an einen Arbeitgeber mit sich. Dartber hinaus nutzen
die Leiharbeitnehmer/-innen in der Pflege sie auch als Flexibilisierungs-
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instrument mit Blick auf ihre eigenen Tatigkeits- und Zeitbedirfnisse
(Brautigam et al. 2010).

Erganzt wurde das Vorgehen durch eine Literatur- und Dokumen-
tenanalyse sowie durch qualitative problemzentrierte Interviews mit Ar-
beitgeber- und Arbeithehmervertreter/-innen in der Altenpflege. Der Fo-
kus lag hier insbesondere auf den kiinftigen Herausforderungen der Ta-
rif- und Lohnpolitik in der Altenpflege.
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3. Altenpflege im Umbruch:
Lohnniveau, Lohnentwicklung
und Lohnverteilung

Nachfolgend wird ein differenzierter Uberblick zu Léhnen, Lohnniveau,
Lohnentwicklung und zur Lohnverteilung in der Altenpflege gegeben. Es
werden Entwicklungstendenzen in der Altenpflege nachvollzogen, die
sich gegenwartig im Spannungsfeld von Aufwertung, Polarisierung und
Abwertung bewegen (Kapitel 3). Es werden Argumente daftr geliefert,
warum auf Basis der Ergebnisse die Tarif- und Lohnpolitik in der Alten-
pflege derzeit an einem neuen Punkt steht (Kapitel 4). Die Altenpflege
steht vor einer Richtungsentscheidung: Denn die Verbesserung der Ver-
dienstsituation der Pflegeberufe in der Altenpflege und ihrer relativen
Position im (pflegebezogenen) Lohngeflige sind, so wird aufgezeigt, an-
gesichts des Wandels pflegebezogener Arbeitsméarkte und kinftiger
Herausforderungen der Branchenentwicklung dringend notwendig (Kapi-
tel 5).

Methodische Hinweise

Grundlage der nachfolgenden Ausfiihrungen sind Daten der Be-
schéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA). Diese er-
lauben es, die Verdienste der Pflegekrafte auf 5-Steller-Ebene
(Berufsgattungen) nach unterschiedlichen Einrichtungstypen (am-
bulant und station&r) und unterschiedlichen raumlichen Bezugs-
punkten aufzugliedern (vgl. Bogai et al. 2015: 21). Die ausgewerte-
ten Daten sind damit relativ zielgenau. Verwendet werden die fol-
genden 5-Steller der Klassifikation der Berufe (KldB 2010): 82102
(Altenpflege (0. S.) — Fachkraft), 81302 (Gesundheits- und Kran-
kenpflege (0. S.) — Fachkraft), 82101 (Altenpflege (0. S.) — Hel-
fer/-in) und 81301 (Gesundheits- und Krankenpflege (0. S.) — Hel-
fer/-in). Im Kapitel 3.3 ,Lohnverteilung” wird auRerdem zwischen
den verschiedenen Einsatzorten der Pflegekrafte unterschieden.
Hierzu wird die Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ 2008)
herangezogen. Betrachtet werden die sechs WZ-5-Steller, auf die
die meisten Beschéftigten aus den oben genannten KldB-5-
Stellern entfallen. Zu bedenken ist, dass sich die hier verwendeten
Daten ausschlieRlich auf sozialversicherungspflichtige Vollzeitkraf-
te beziehen konnen, da in der BA-Statistik fur Teilzeitbeschéftigte
nicht erhoben wird, in welchem Stundenumfang sie arbeiten. lhre
Verdienste kdnnen somit nicht sinnvoll in eine vergleichende Ana-
lyse einbezogen werden. Die Aussagen auf Grundlage der nach-
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folgend verwendeten Beschaftigungsstatistik beziehen sich also
nur auf diejenigen sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten,
die in Vollzeit arbeiten. Pflegekrafte in Heimen und ambulanten
Diensten arbeiten jedoch zu 57 Prozent in Teilzeit. Bei dem in der
BA-Statistik verwendeten Bruttomonatsentgelt handelt es sich um
das Arbeitsentgelt vor Abzug von Steuern und Sozialversiche-
rungsbeitragen. Dazu gehéren u. a. auch Urlaubs- und Weih-
nachtsgelder sowie Zulagen und Zuschlage.

Bevor wir einen vertiefenden Blick auf das relative Niveau der Lohne
(Kapitel 3.1), ihre Entwicklung zwischen 2012 und 2017 (Kapitel 3.2)
sowie auf ihre Verteilung (Kapitel 3.3) werfen, werden im Folgenden
zunachst die Bruttomedianverdienste der Pflege-Fach- und Hilfskrafte
fur das Jahr 2017 ausgewiesen (Abbildung 4). Der Median ist der mittle-
re Wert einer Verteilung. Das heil3t, es gibt genauso viele Beschéftigte,
die weniger verdienen, wie Beschaftigte, die mehr verdienen als den
ausgewiesenen Medianwert. Er ist nicht zu verwechseln mit dem arith-
metischen Mittel, dem sogenannten Durchschnitt einer Verteilung.



EVANS/LUDWIG: ZWISCHEN AUFWERTUNG, ABWERTUNG UND POLARISIERUNG | 22

Abbildung 4: Bruttomedianverdienste Altenpflege (0. S.) — Fachkraft und
Gesundheits- und Krankenpflege (0. S.) — Fachkraft nach
Bundeslandern (2017)

Bruttomedianverdienst Altenpflege (0.S.)-Fachkraft (82102)
und Gesundheits- und Krankenpflege (0.5.)-Fachkraft (81302)

(Bundeslander, 2017)
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« Der Bruttomedianverdienst einer Altenpflege-Fachkraft betragt im
Bundesdurchschnitt 2.744 Euro. Eine Fachkraft in der Gesundheits-
und Krankenpflege verdient hingegen 3.337 Euro. Bundesweit liegen
die Lohne von Altenpflege-Fachkraften unter den Verdiensten von
Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkraften.

« Der Unterschied der Bruttomedianverdienste im Vergleich der ost-
deutschen und westdeutschen Bundeslander insgesamt betragt fir
die Altenpflege-Fachkrafte rund 500 Euro. Es wird deutlich, dass die
Léhne zwischen den Bundeldandern so stark variieren (bis zu
900 Euro), dass man nicht sinnvoll von dem Median-Lohn sprechen
kann, sondern mindestens zwischen den 0Ostlichen und den westli-
chen Bundeslandern unterscheiden muss.

« Die L6hne von Altenpflege-Fachkraften reichen auf Landerebene von
2.136 Euro (Sachsen-Anhalt) bis 3.036 Euro (Baden-Wiurttemberg).
Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkrafte verdienen zwischen
2.882 Euro (Mecklenburg-Vorpommern) und 3.596 Euro (Saarland).
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Hier zeigt sich nicht nur ein West-Ost-Gefélle, sondern auch inner-
halb der ost- bzw. westdeutschen Bundeslander insgesamt gibt es in
den realisierten Bruttomedianverdiensten erhebliche Unterschiede.

« Vergleicht man die L6hne von Altenpflege-Fachkraften und Gesund-
heits- und Krankenpflege-Fachkraften in den einzelnen Bundeslan-
dern, so betragt die Differenz zwischen 409 Euro (Bayern) und
875 Euro (Sachsen-Anhalt). Legt man eine wdchentliche Arbeitszeit
von 39,5 Stunden zugrunde, dann mussten Fachkréfte der Altenpfle-
ge je nach Bundesland zwischen 30 und 64 Stunden mehr arbeiten,
um die Lohne einer Fachkraft in der Gesundheits- und Krankenpflege
zu erzielen.

« Insbesondere in jenen Bundesléandern, die Uber relativ hohe Ver-
dienstunterschiede zwischen Altenpflege-Fachkraften und Gesund-
heits- und Krankenpflege-Fachkraften verfigen (Sachsen-Anhalt,
Sachsen, Saarland, Niedersachsen), ist kiinftig von einem verstarkten
lohnbezogenen Fachkraftewettbewerb zwischen Einrichtungen der
Altenpflege und den Krankenh&ausern auszugehen.

Im nachsten Schritt gehen wir auf die aktuelle Verdienstsituation nun der
Altenpflege-Helfer/-innen der Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-
innen, ein (Abbildung 5).
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Abbildung 5: Bruttomedianverdienste Altenpflege (0. S.) — Helfer/-in und
Gesundheits- und Krankenpflege (o. S.) — Helfer/-in nach
Bundeslandern (2017)

Bruttomedianverdienst Altenpflege (0.S.)-Helfer (82101)
und Gesundheits-und Krankenpflege (0.5.)-Helfer (81301)
3.500 (nach Bundesléndern, 2017)
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* aus statistischen Griinden kdnnen keine Angaben gemacht werden
Quelle: Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit, eigene
Berechnung und Darstellung;

Abbildung 5 zeigt die Verdienstsituation auf Basis der Bruttomedian-
verdienste (2017) fur die Helferberufe in der Pflege. Parallel zu den
Léhnen der Fachkréfte liegen die Lohne von Altenpflege-Helfer/-innen
bundesweit ebenfalls unter den L6hnen von Gesundheits- und Kran-
kenpflege-Helfer/-innen. Im Bundesdurchschnitt verdient ein/e Alten-
pflege-Helfer/in 1.944 Euro, ein/e Gesundheits- und Krankenpflege-
Helferin erzielt hingegen einen Verdienst von 2.502 Euro.

Die berufsgruppenspezifischen Differenzen zwischen den Verdiens-
ten von Altenpflege-Helfer/-innen und Gesundheits- und Krankenpfle-
ge-Helfer/-innen auf L&nderebene betragen zwischen 155 Euro
(Mecklenburg-Vorpommern) und 925 Euro (Rheinland-Pfalz). Hier
zeigt sich, dass die berufsgruppenspezifischen Verdienstunterschiede
der Helfer/-innen in der Spitze hoéher ausfallen als bei den Fachkraf-
ten. In Baden-Wirttemberg und Bayern sind die Differenzen bei den
Helferberufen zudem hoher als bei den Fachkraftberufen, wahrend in
den anderen Bundeslandern bei den Fachkraften insgesamt hohere
Lohnvarianzen erzielt werden.
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Wie stellt sich die Situation dar, wenn die Verdienstsituation von Alten-
pflege-Fachkréften und Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-innen
miteinander verglichen werden? Hierbei handelt es sich um zwei unter-
schiedliche Qualifikationsniveaus und es ware zu erwarten, dass Alten-
pflege-Fachkrafte gegentber Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-
innen deutlich hohere Verdienste erzielen (vgl. Abbildung 6).

Abbildung 6: Vergleich der Bruttomedianverdienste Altenpflege (o. S.) —
Fachkraft und Gesundheits- und Krankenpflege (0. S.) — Helfer/-in nach
Bundeslandern (2017)

Bruttomedianverdienste Altenpflege (0.S.)-Fachkrafte und
Gesundheits- und Krankenpflege (0.S.)-Helfer im Vergleich
(2017, Bundeslander)
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* aus statistischen Grunden kdnnen keine Angaben gemacht werden
Quelle: Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene
Berechnung und Darstellung;

« Abbildung 6 setzt nun die Lohne von Altenpflege-Fachkréften in Rela-
tion zu den Léhnen von Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-
innen. Dabei zeigt sich, dass in Sachsen-Anhalt (2.136 Euro) und
Rheinland-Pfalz (2.850 Euro) die Lohne von Altenpflege-Fachkréaften
sogar unterhalb der Léhne von Gesundheits- und Krankenpflege-
Helfer/-innen (2.255 bzw. 2.894 Euro) liegen. Und in Nordrhein-
Westfalen (siehe Abbildung 5) verdienen Altenpflege-Helfer/-innen
(2.215 Euro) trotz des niedrigeren Qualifikationsniveaus sogar mehr
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als Altenpflege-Fachkrafte in Sachsen-Anhalt (2.136 Euro) oder
Sachsen (2.203 Euro).

e Als Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-in wird in Rheinland-
Pfalz (2.894 Euro) ein Verdienst erzielt, der den Lohn einer Altenpfle-
ge-Fachkraft in den west- und ostdeutschen Bundesléandern sowie in
den meisten Bundeslandern sogar Ubertrifft.

« Insbesondere in den Bundeslandern Niedersachsen (+165 Euro),
Hamburg (+172 Euro) und Nordrhein-Westfalen (+194 Euro) fallen
die Verdienstabstéande zwischen Altenpflege-Fachkraften und Ge-
sundheits- und Krankenpflege-Helfer/-innen trotz des unterschiedli-
chen Qualifikationsniveaus zudem eher marginal aus.

Die Frage, was man in der Altenpflege verdient, ist auf den ersten Blick
unter Ruckgriff auf den Bruttomedianverdienst schnell und einfach be-
antwortet. Doch bereits der zweite Blick auf die unterschiedlichen Quali-
fikationen und die einzelnen Bundeslander weist darauf hin, dass es sich
lohnt, eine differenziertere Perspektive einzunehmen. Im Folgenden
werden deshalb das relative Niveau der Lohne, die Entwicklung der
Lohne im Zeitverlauf der letzten finf Jahre sowie die Verteilung der L6h-
ne ausfihrlicher beleuchtet. Auf3erdem betrachten wir im Anschluss
Loéhne auf Basis von Entgeltordnungen (Tarifvertrdge, Arbeitsvertrags-
richtlinien, Arbeitsvertragsbedingungen) sowie die Verdienste, die Alten-
pfleger/-innen (Fachkrafte und Helfer/-innen) derzeit in der Arbeitneh-
merluberlassung erzielen.

3.1 Lohnniveau

Wie sind nun die oben genannten Zahlen im allgemeinen Lohngeflige zu
verorten? Wir ndhern uns dieser Frage, indem wir die Léhne der Pflege-
berufe ins Verhaltnis zum durchschnittlichen Bruttomedianverdienst aller
Berufe setzen (Abbildung 7). Denn der Bruttomedianverdienst flr sich
lasst noch keine Aussagen zur relativen Positionierung der betrachteten
Pflegeberufe im Verdienstgeflige insgesamt und im Vergleich der be-
trachteten Pflegeberufe zu. Der erzielte Bruttomedianverdienst aller Be-
rufe auf Bundes- und Landerebene wird dabei als 100 Prozent gesetzt.
Die Zahlenwerte fiir die Pflegeberufe spiegeln also wider, wie viel Pro-
zent dieses allgemeinen Bruttomedianverdienstes die jeweilige Berufs-
gruppe erreicht. Die Saulen stehen fir die Werte in den einzelnen Bun-
deslandern, d. h. hier bildet der Bruttomedianverdienst berechnet Uber
alle Berufe in dem jeweiligen Bundesland die Basis. Die gestrichelten
Linien stehen flr die jeweiligen Vergleichswerte im Bundesdurchschnitt.
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Im Bundesdurchschnitt (obere gestrichelte Linie) erreichen Gesund-
heits- und Krankenpflege-Fachkréafte 104,0 Prozent des allgemeinen
Bruttomedianlohns, Altenpflege-Fachkréfte liegen hingegen mit ledig-
lich 85,5 Prozent deutlich darunter (untere gestrichelte Linie).

Abbildung 7: Lohnniveau Altenpflege (0. S.) — Fachkraft und
Gesundheits- und Krankenpflege (0. S.) — Fachkraft nach
Bundeslandern (2017)
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Die Saulen zeigen, dass die Werte in den einzelnen Bundeslandern,
je nach landerspezifischem Lohnniveau, teilweise deutlich von die-
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pflege-Fachkrafte reichen von 78,3 Prozent (Hessen) bis
97,2 Prozent (Brandenburg).

Deutlich wird, dass das Verdienstniveau der Gesundheits- und Kran-
kenpflege-Fachkrafte in allen Bundeslandern tber dem Verdienstni-
veau der Altenpflege-Fachkréfte liegt. Im Verhéaltnis zum Verdienst al-
ler Berufe liegen die Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkrafte zu-
dem grofRtenteils Gber 100 Prozent. Lediglich in drei Bundeslandern,
die Uber ein relativ hohes Lohnniveau gemessen uber alle Berufe ver-
fligen (Hamburg, Hessen, Baden-Wrttemberg), wird ein leicht unter-
durchschnittliches Lohnniveau realisiert. Das Verdienstniveau von Al-
tenpflege-Fachkréaften liegt hingegen in allen Bundeslandern unter
dem ausgewiesenen Lohnniveau Uber alle Berufe.

Wie stellt sich die Situation fir die Altenpflege-Helfer/-innen und Ge-
sundheits- und Krankenpflege-Helfer/-innen dar?

Abbildung 8: Lohnniveau Altenpflege (0. S.) — Helfer/-in und
Gesundheits- und Krankenpflege (0. S.) — Helfer/-in nach
Bundeslandern (2017)
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Quelle: Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit, eigene
Berechnung und Darstellung;

Abbildung 8 entspricht der oben erlauterten Darstellung und bildet
nun das Verdienstniveau der Hilfskrafte ab. Auch hier liegt das Ver-
dienstniveau der Altenpflege-Helfer/-innen unter dem Verdienstniveau
der Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-innen. Gesundheits- und
Krankenpflege-Helfer/-innen verdienen zwischen 69,1 Prozent (Ber-
lin) und 91,0 Prozent (Rheinland-Pfalz) gemessen am Verdienstni-
veau aller Berufe. Altenpflege-Helfer/-innen erzielen hingegen Ver-
dienste in H6he von 56,4 Prozent (Hessen) bis 71,1 Prozent (Meck-
lenburg-Vorpommern) des jeweiligen Landeslohniveaus.

Vergleicht man Abbildung 7 und Abbildung 8 zeigt sich, dass die Ver-
teilung der relativen Bruttomedianverdienste der Hilfskrafte auf gerin-
gerem Niveau in etwa mit der Verteilung der Bruttomedianverdienste
der Fachkrafte Ubereinstimmt. Dies gilt insbesondere fiir die Berufe in
der Altenpflege, wéhrend die Verteilung der Lohne der Gesundheits-
und Krankenpflege-Helfer/-innen sich nicht so eindeutig an den Loh-
nen der Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkréfte orientieren. Auf-
fallig ist das Verdienstniveau der Krankenpflege-Helfer/-innen in
Rheinland-Pfalz und Sachsen-Anhalt: Sie liegen héher als diejenigen
der Altenpflege-Fachkréfte im jeweiligen Bundesland.

Insgesamt zeigen sich also deutliche Unterschiede im Lohnniveau flr
die betrachteten Pflegeberufe. Dies wird auch deutlich, wenn man die
absoluten Werte der Bruttomedianverdienste in den einzelnen Bundes-
landern betrachtet (Abbildung 4 und Abbildung 5). Die grof3e Varianz der
Bruttomedianverdienste wird ohne den Bezug zum Lohnniveau in der
Regel damit erklart, dass sich die Preis- und Lebenshaltungskostenni-
veaus in den einzelnen Bundeslandern unterscheiden, und nicht naher
beleuchtet. Die hier prasentierten Zahlen erweitern die Perspektive um
die relative Positionierung der betrachteten Pflegeberufe im Verdienstni-
veau insgesamt:

Insbesondere die deutlichen Lohndifferenzen zwischen der Gesund-
heits- und Krankenpflege und der Altenpflege, wie auch die z. T. ge-
ringen Verdienstabstédnde zwischen den betrachteten Qualifikations-
niveaus (Altenpflege-Fachkrafte und Gesundheits- und Krankenpfle-
ge-Helfer/-innen) sind mit Blick auf konkurrenzfahige Verdienste fir
die Branchenentwicklung in der Altenpflege problematisch.

Die abweichenden Lohnniveauwerte in den Bundeslandern legen den
Schluss nahe, dass sich die Verdienste in der Altenpflege unter den
gegebenen Regulierungsmustern nicht ohne weiteres an der Entwick-
lung des Lohnniveaus insgesamt im jeweiligen Bundesland orientie-
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ren. Dabei sind die erzielten Verdienste in der Altenpflege einerseits
fur eher strukturschwache Regionen von enormer strukturpolitischer
und regionalékonomischer Bedeutung. Andererseits besteht mit Blick
auf einzelne Hochlohnregionen und urbane Zentren (z. B. Wolfsburg,
Suidhessen, Hamburg)® durchaus die Gefahr, dass die Beschéftigten
in der Altenpflege hinsichtlich ihres Verdienstniveaus schleichend ab-
gehéangt werden.

3.2 Lohnentwicklung

In der gegenwartigen Debatte wird haufig unterstellt, dass die Léhne flr
die Pflegeberufe der Altenpflege nicht oder kaum gestiegen sind. Vorlie-
gende Daten zeigen jedoch, dass dies nicht der Fall ist. Im Gegenteil:
Die Lohne in der Altenpflege sind im Vergleich mit der Lohnentwicklung
insgesamt sogar deutlich gestiegen.

Abbildung 9 zeigt die Lohnentwicklung fiir den Betrachtungszeitraum
2012-2017. lhr lasst sich entnehmen, dass die Lohnentwicklung fir die
verschiedenen Pflegeberufe bis 2014 relativ eng beieinander und in et-
wa parallel zur allgemeinen Lohnentwicklung lag.

8 Vgl. zu regionalen Entgeltunterschieden auch Fuchs/\Wey (2016).
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Abbildung 9: Entwicklung der Bruttomedianverdienste der Pflegeberufe
2012-2017 (2012=100 Prozent)
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Quelle: Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene
Berechnung und Darstellung

Erst ab 2015 verfolgen die Linien voneinander abweichende Wege. Ins-
besondere die Altenpflegeberufe verzeichnen hdhere Verdienstzuwéch-
se, wahrend die Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-innen sich mit
ihrer Lohnentwicklung unterhalb des Durchschnitts bewegen. Die Ver-
dienstzuwéachse fur Altenpflege-Fachkréafte und Altenpflege-Helfer/-innen




EVANS/LUDWIG: ZWISCHEN AUFWERTUNG, ABWERTUNG UND POLARISIERUNG | 32

fielen zwischen 2012 und 2017 mit 15,6 Prozent gegeniuber den Berufen

insgesamt (+11,6 Prozent) héher aus. Zudem zeigt sich, dass die Pfle-

geberufe in der Altenpflege im Beobachtungszeitraum hohere Ver-
dienstzuwachse als die betrachteten Pflegeberufe in der Gesundheits-
und Krankenpflege erzielen konnten.

Mit dieser Deskription ist freilich noch nichts tGber die Ursachen der
Lohnzuwachse gesagt. Zeigt sich hier, dass das knappe Angebot an Ar-
beitskraften automatisch zu héheren Lohnen fihrt? Es ist vielmehr zu
vermuten, dass dieser Erklarungsansatz allein nicht ausreicht. Vielmehr
fallen in den Beobachtungszeitraum auch zentrale gesundheitspolitische
Weichenstellungen, die die Refinanzierung der Léhne im SGB Xl ge-
starkt haben (Pflegestarkungsgesetze | und Ill). Denn Léhne in der Al-
tenpflege folgen aufgrund ihrer Refinanzierungsbedingungen, der Ver-
handlungslogiken zwischen Pflegeeinrichtungen, Kostentrdgern und
Kommunen (SGB XIllI, Hilfe zur Pflege) und den Folgen von Lohnerh-
hungen fur die Eigenbeitrage der Versicherten keinem reinen Marktprin-
zip. Mit Blick auf die Entwicklung in den Bundeslandern lassen sich fol-
gende Aussagen treffen (ohne Abbildung):

« Die Lohne aller Beschéftigten sind im Beobachtungszeitraum um
11,6 Prozent gestiegen. Die landesspezifischen Lohnzuwéchse lagen
zwischen +8,8 Prozent (Bremen) und +17,6 Prozent (Thiringen).

e« Bundesweit sind die Loéhne von Altenpflege-Fachkraften um
+15,6 Prozent gestiegen. Auf Landerebene betrugen die Zuwachse
zwischen +10,3 Prozent (NRW) und +29,0 Prozent (Sachsen). Dem-
gegenuber fielen die bundesweiten Lohnzuwéchse der Gesundheits-
und Krankenpflegefachkrafte mit +12,8 Prozent geringer aus. Auf
Landerebene konnten die Beschéftigten Lohnzuwachse zwischen
+9,6 Prozent (Sachsen-Anhalt) und +16,7 Prozent (Berlin) verzeich-
nen. Damit haben sich die Léhne in der Altenpflege glnstiger als die
Lohne in der Gesundheits- und Krankenpflege entwickelt.

« Die Verdienste der Altenpflege-Helfer/-innen sind zwischen 2012 und
2017 bundesweit um 15,5 Prozent gestiegen und lagen damit auch
Uber den Verdienstzuwachsen aller Berufe. Auf Landerebene zeigen
sich jedoch auch hier deutliche Varianzen zwischen +9,9 Prozent
(NRW) und +25,0 Prozent (Sachsen, Thiringen). Wie auch bei den
Fachkraften fielen die Verdienstzuwéchse der Gesundheits- und
Krankenpflege-Helfer/-innen gegeniber den Altenpflege-Helfer/-innen
geringer aus. Wahrend die Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-
innen in Niedersachsen lediglich einen Verdienstzuwachs von
+4,2 Prozent im Beobachtungszeitraum verzeichnen konnten, konn-
ten die Beschaftigten in Berlin demgegeniber einen Zuwachs von
+20,9 Prozent realisieren.
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Insgesamt ist festzuhalten, dass bei der Betrachtung der Verdienstsitua-
tion analytisch zwischen dem Verdienstniveau und den Verdienstzu-
wachsen unterschieden werden muss. Trotz steigender Lohne konnten
allerdings die Varianzen in den berufsspezifischen Verdiensten nicht ab-
gebaut werden (Seibert et al. 2018). Wie unter 3.1. deutlich wurden, zei-
gen sich zudem deutliche Varianzen des Verdienstniveaus zwischen der
Altenpflege und der Gesundheits- und Krankenpflege. In der Gesund-
heits- und Krankenpflege wird schon ein vergleichsweise hohes Lohnni-
veau realisiert, so dass auch die relativ hdheren Lohnzuwéchse fir die
betrachteten Pflegeberufe in der Altenpflege im Zeitverlauf nicht zu einer
signifikanten relativen Verbesserung ihrer Verdienstsituation im Lohnge-
flige beitragen konnten.

3.3 Lohnverteilung

Eine alleinige Betrachtung des Bruttomedianverdienstes, so wurde oben
argumentiert, wird der groRen Spannbreite des Verdienstgefiiges in der
Pflege nicht gerecht. In diesem Kapitel wird deshalb ein vertiefender
Blick auf die Verteilung der Lohne geworfen. Hierzu wird zum einen der
Verteilungsparameter der ,Quintilsgrenzen* herangezogen, zum ande-
ren wird neben der Berufsgattung auch die Einrichtungsart in der Analy-
se berucksichtigt.

Alle realisierten Verdienste (Helfer/-innen und Fachkrafte) kbnnen der
GroRRe nach sortiert und in finf gleich groRe Teile (Quintile) aufgeteilt
werden. Das Quintil Q 1/2 markiert den Grenzwert zu den unteren
20 Prozent der Lohnverteilung. Das Quintil 4/5 markiert dementspre-
chend den Grenzwert zu den oberen 20 Prozent der Lohnverteilung.
Demnach befinden sich 20 Prozent der Stichprobe unter dem ersten
Quintil und 80 Prozent darlber, 40 Prozent der Stichprobe unter dem
zweiten Quintil und 60 Prozent darliber usw. Die Analyse der Lohnver-
teilung rickt insbesondere die jeweilige Hohe der unteren 20 Prozent
der erzielten Verdienste in den Mittelpunkt und gibt damit Auskunft Gber
Lohndisparitaten im unteren Bereich der Lohnverteilung. Tabelle 1 zeigt
die Lohnverteilung im Jahr 2017 nach Berufsgattungen (5-Steller-Ebene
der KldB 2010) sowie nach Pflegeeinrichtungen (5-Steller-Ebene der WZ
2008).
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Tabelle 1: Lohnverteilung (Vollzeitbeschaftigte) nach Berufsgattungen
und Pflegeeinrichtungen 2017: Quintile und Medianwerte*

Berufs- Q12 |Q2/3 |Medi- |Q3/4 |QA4/5
gattung an
Alle Berufe 2.148 | 2.855| 3.209 | 3.599 | 4.858
sozialversicherungspflichtige Voll-
zeitbeschaftigte
unabhangig vom 1.816 | 2.285| 2.502| 2716 | 3.217
Einsatzbereich
Krankenhauser 2357 | 2.680| 2.846| 3.022| 3.441
(86101)
81301 Hochschulkliniken 2.613 | 2.844| 2953 | 3.105| 3.447
Gesund- (86102)
heits- und | Vorsorge- und 1.727 | 1986 | 2.128 | 2.313| 2.843
Kranken- Rehakliniken
pflege (86103)
(0.S) - Pflegeheime (87100) | 1.798 | 2.106 | 2.362| 2.612| 3.099
Helfer/-in Altenheime, Alten- 1.823 | 2.235| 2452 | 2.653| 3.160
und Behinderten-
wohnheime (87300)
Ambulante soziale 1.612 | 1.827| 1941 | 2.080| 2.527
Dienste (88101)
unabhangig vom 2.697 | 3.168| 3.337| 3.519| 3.925
Einsatzbereich
Krankenhauser 3.012| 3.306| 3.457| 3.628 | 3.989
(86101)
81302 Hochschulkliniken 3.188 | 3.478| 3.603| 3.738| 4.075
Gesund- (86102)
heits- und | Vorsorge- und 2325| 2706 | 2.877| 3.050| 3.511
Kranken- Rehakliniken
pflege (86103)
(0.S.) - Pflegeheime (87100) | 1.995| 2.471| 2.665| 2.884| 3.481
Fachkraft | Altenheime, Alten- 2.047 | 2534 | 2.746| 2.988| 3.657
und Behinderten-
wohnheime (87300)
Ambulante soziale 2.003| 2.397| 2540 | 2.688| 3.158

Dienste (88101)
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unabhangig vom 1.677 | 1.847| 1944 | 2.087| 2577
Einsatzbereich

82101 Pflegeheime (87100) | 1.734 | 1.883 | 1.983| 2.144| 2.656

Altenpfle- | Altenheime, Alten- 1.741| 1.882| 1986 | 2.147| 2.646

ge (0. S.) — | und Behinderten-

Helfer/-in wohnheime (87300)

Ambulante soziale 1560 | 1.758 | 1.836| 1.937 | 2.273
Dienste (88101)

unabhangig vom 2226 | 2.580 | 2.744 | 2.927| 3.402
Einsatzbereich

Krankenhauser 2880 | 3.142| 3.252| 3.380| 3.736
(86101)

Vorsorge- und 2.333| 2585| 2.698| 2.802| 3.135

82102 -

Altenpfle- Rehakliniken

ge (0.S.) - (86103).

Fachkraft Pflegeheime (87100) | 2.308 | 2.651 | 2.821| 3.002| 3.467
Altenheime, Alten- 2337 | 2.674| 2.842| 3.013| 3.497
und Behinderten-
wohnheime (87300)

Ambulante soziale 1.991 | 2342 | 2.471| 2598 | 2.954

Dienste (88101)

*aufgrund von zu geringen Fallzahlen sind fiir die Altenpflegeberufe
nicht alle Einrichtungsarten aufgefuhrt

Quelle: Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit,
Sonderauswertung; eigene Darstellung;

Die Lohnverteilung tber alle Berufe insgesamt zeigt (Tabelle 1), dass
Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkrafte in den Krankenhausern,
Hochschulkliniken und Rehaeinrichtungen in den unteren 20 Prozent
der Verdienstverteilung durchweg hdhere Verdienste gegentuber den
Berufen insgesamt erzielen.

Wechseln die Beschéftigten hingegen in ein Pflege-, Altenheim oder
in einen ambulanten sozialen Dienst, verschlechtert sich ihre Ver-
dienstsituation bei den unteren 20 Prozent der Einkommen um bis zu
1.155 Euro deutlich. Fur Altenpflege-Fachkréfte ist eine Tatigkeit im
Krankenhaus derzeit hingegen durchaus attraktiv: Denn selbst im un-
teren Verdienstquintil realisieren sie hier derzeit einen um bis zu
500 Euro héheren Lohn als dies bei einer Anstellung im Pflege- oder
Altenheim der Fall wére.

Deutlich wird, dass der Verdienst einer Altenpflege-Fachkraft im Pfle-
geheim (2.308 Euro) im unteren Lohnquintil unterhalb des Verdiens-
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tes einer Gesundheits- und Krankenpflege-Helfer/-in im Krankenhaus
oder in einer Hochschulklinik liegt (2.357 bzw. 2.613 Euro).
Entscheidet sich die Altenpflege-Fachkraft fir eine Tatigkeit im Kran-
kenhaus oder in einer Rehaklinik realisiert sie bis zu 2.880 bzw.
2.333 Euro. lhre Kollegen und Kolleginnen kénnen als Gesundheits-
und Krankenpflege-Fachkraft in den Krankenh&ausern und Hochschul-
kliniken mit bis zu 3.012 bzw. 3.188 Euro auch im unteren Bereich
der Lohnverteilung deutlich h6here Verdienste erzielen.

Besonders deutliche Diskrepanzen zeigen sich allerdings fir eine Al-
tenpflege-Fachkraft, die im ambulanten Dienst tétig ist. Hier erreichen
die unteren 20 Prozent der Lohne in der Verteilung lediglich eine
Hoéhne von bis zu 1.991 Euro.

Auch fur Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkrafte ist der Einsatz-
ort Pflegeheim, Altenheim oder ambulanter sozialer Dienst derzeit nur
wenig attraktiv. Im Pflegeheim wird im unteren Quintil ein Lohn von
bis zu 1.995 Euro gegeniiber einem Lohn von bis zu 3.012 Euro im
Krankenhaus bzw. 3.188 Euro in einer Hochschulklinik realisiert.
Besonders prekar ist die Verdienstsituation eines/einer Altenpflege-
Helfer/-in im ambulanten sozialen Dienst: Hier erreicht das untere
Funftel der Verdienste lediglich eine Hohe von bis zu 1.560 Euro.

Um lohnbezogene Polarisierungseffekte in der Altenpflege mit Blick auf
die relative Verdienstsituation explorieren zu kénnen, wird die Verdienst-
verteilung in den betrachteten Pflegeberufen im nachsten Schritt an der
Verdienstverteilung alle Berufe gemessen:

Abbildung 10 spiegelt die Lohnverteilung von Altenpflege-Fachkraften
und Gesundheits- und Krankenpflege-Fachkraften, gemessen an der
Lohnverteilung Uber alle Berufe, wider. So entspricht der Verdienst
einer Altenpflege-Fachkraft in Westdeutschland im unteren Ver-
dienstquintil einem Niveau von 103,3 Prozent gemessen an dem un-
teren Verdienstquintil aller Berufe. Als Gesundheits- und Kranken-
pflege-Fachkraft entspricht der Verdienst hingegen einem Niveau von
124,7 Prozent. Damit ist zu konstatieren, dass die unteren 20 Prozent
der realisierten Verdienste einer Altenpflege-Fachkraft gegeniber
den unteren 20 Prozent der Verdienste aller Berufe zwar héher aus-
fallen. Problematisch ist allerdings die deutliche Diskrepanz im unte-
ren Lohnquintil zwischen den betrachteten Pflegeberufen.
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Abbildung 10: Lohnniveau nach Quintilen: Altenpflege (0. S.) — Fachkraft
und Gesundheits- und Krankenpflege (0. S.) — Fachkraft (2017)

Lohnniveau nach Quintilen: Altenpflege (0.S.)-Fachkréfte und
Gesundheits- und Krankenpflege (0.S.)-Fachkrafte (2017)
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Quelle: Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene
Berechnung und Darstellung

« Generell gilt, dass sich mit steigendem Einkommen die relative Posi-
tion der betrachteten Pflegeberufe in der Verdienstverteilung ver-
schlechtert. Dies ist nicht zuletzt den besonderen Refinanzierungsbe-
dingungen, den geringeren Produktivitatszuwéchsen und den Chan-
cen, diese in Lohnsteigerungen zu lUbersetzen geschuldet. Anders als
in produzierenden Berufen, wo (technisch-gestutzte) Produktivitats-
fortschritte auch héhere Léhne ermoglichen kénnen, greift diese Lo-
gik in den Pflegeberufen in diesem Umfang nicht. Doch selbst unter
ahnlichen Rahmenbedingungen schneidet die Altenpflege mit Blick
auf die Lohnverteilung derzeit deutlich schlechter ab als die Gesund-
heits- und Krankenpflege.

« Die relativ gunstigere Lohnposition der Fachkréafte in den ostdeut-
schen Bundeslandern ist auf das dort insgesamt niedrigere Ver-
dienstniveau zuriickzufiihren. Sowohl zwischen Gesundheits- und
Krankenpflege-Fachkraften und Altenpflege-Fachkraften in West-
deutschland als auch in Ostdeutschland zeigen sich lohnspezifische
Polarisierungstendenzen.
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3.4 Lohne auf Basis von Entgeltordnungen

In der Debatte um die Rolle der Tarif- und Lohnpolitik in der Altenpflege
lohnt es sich einen Blick auf konkrete Entgeltordnungen zu werfen, die in
der Altenpflege zur Anwendung kommen. Einen Uberblick tiber aktuelle
Verdienste gibt das Jahrbuch ,So zahlt die Sozialwirtschaft der Zeit-
schrift Wohlfahrt Intern (2019). Es enth&lt umfangreiche Tabellen, die ei-
nen Einblick in die Verdienste auf Ebene der unterschiedlichen Rege-
lungswerke erlauben. Es werden fur den Bereich der Altenpflege sowohl
Abschliisse nach Tarifvertragen, Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) der
konfessionellen Trager, Arbeitsvertragsbedingungen (AVB) (Paritati-
scher Wohlfahrtsverband) und die AVR des Arbeitgeberverbandes des
Bundesverbands privater Anbieter sozialer Dienste e. V. (bpa) aufge-
fuhrt. Die AVR des bpa-Arbeitgeberverbandes sind, anders als die AVR
der konfessionellen Trager, als nicht bindende ,Mindestbedingungen* zu
verstehen®.

Im Jahrbuch von Wohlfahrt Intern werden jeweils die Gehalter (Brut-
tomonats- und Jahresgehalter) fir Berufseinsteiger im 1. Berufsjahr so-
wie fur Beschéftigte im 5. und 25. Berufsjahr aufgefiihrt. Neben den Ta-
bellen fur Hilfs- und Fachkréfte in der Altenpflege finden sich auch Daten
Uber die Verdienste fur die so genannten Prasenzkrafte sowie fur die
Pflegedienstleitungen und die Wohnbereichs- bzw. Stationsleitungen.
Der Ubersichtlichkeit halber soll im Folgenden nur auf die Altenpflege-
helfer/-innen (mit und ohne Ausbildung) und die Altenpfleger/-innen im
stationdren Bereich eingegangen werden. Tabelle 2 zeigt, wie weit die
Spannbreite der Lohne auf Basis der tariflichen Regelungen zwischen
den Verb&nden ist. Dabei ist zu beachten, dass ,Tarif* nicht mit Tarifver-
trag gleichzusetzen ist, sondern auch die oben genannten Entgeltord-
nungen einschlieRt.*°

9 Der bpa-Arbeitgeberverband stellt mit den Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) den Mit-
gliedsunternehmen nach eigenen Angaben eine arbeitsvertragliche Ordnung zur Ver-
fugung, die sowohl den wirtschaftlichen Interessen ihrer Mitglieder als auch den so-
zialen Interessen ihrer Arbeitnehmer entspricht. Vergl. hierzu: https://www.bpa-
arbeitgeberverband.de/Arbeitsvertragsrichtlinien-AVR.625.0.html,  abgerufen am
25.03.2019.

10 An dieser Stelle wird auf die von Wohlfahrt Intern publizierten Tarifdaten zuriickge-
griffen, um einen ersten Uberblick zur Spannbreite der Verdienste auf Basis von Ent-
geltordnungen zu geben. Kritisch ist hierbei anzumerken, dass auch diese Ubersicht
Unschérfen hat (u. a. Zeitpunkte der Erhebung, zugrunde gelegte Arbeitszeiten, Jah-
ressonderzahlungen). Vor diesem Hintergrund liefern die Daten zwar einen ersten
Uberblick, sind in der Qualitat jedoch nicht mit einem standardisierten Tarifvergleich
gleichzusetzen. Hinzu kommt, dass es sich hierbei um reine Nennwerte handelt. In-
sofern kdnnen hieraus keine Aussagen zu den tatsachlich gezahlten Léhnen abgelei-
tet werden.



https://www.bpa-arbeitgeberverband.de/Arbeitsvertragsrichtlinien-AVR.625.0.html
https://www.bpa-arbeitgeberverband.de/Arbeitsvertragsrichtlinien-AVR.625.0.html
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Tabelle 2: Ausgewéhlte Verdienste in der stationaren Altenpflege auf
Basis verschiedener Entgeltordnungen (Berufsbezeichnung, Einsatzort
und Berufsjahre) 2018

Berufsbezeich- | Erfahrungs- Monatsbrutto* in € Differenz
nung stufe (Angaben zur Arbeitszeit) | Min-Max
niedrigster hochster
Tarif Tarif
1. Berufsjahr 2.056,46 2.980,24 923,78
Altenpfleger/-in, (38.5) (39,0 ©.5)
stationar, 5. Berufsjahr 2.379,00 3.106,60 727,60
(N = 39) (40,0) (39,0) (1,0)
25. Berufsjahr 2.652,75 3.502,98 850,23
(38,5) (39,0) (0,5)
1. Berufsjahr 1.815,00 2.749,79 934,79
Altenpflegehel- (40.0 (kA) (A
fer/-in stationar | 5. Berufsjahr 2.045,33 2.669,68 624,35
(N=38) (40,0) (39,0) (1,0)
25. Berufsjahr 2.250,00 3.248,88 998,88
(40,0) (39,0) (1,0)
1. Berufsjahr 1.766,41 2.258,01 491,60
Altenpflegehel- (40,0) (39,0) (2,0
fer/-in, stationar 5. Berufsjahr 1.843,70 2.538,06 694,36
(ohne Ausbil- (40,0) (39,0) (1,0
dung) (N= 35) . 2.022,93 2.907,93 885,00
25. Berufsjahr (kA) (39,0) (KA)

* 1/12 d. Jahresbruttogehalts, somit sind monatliche Berufszulagen und
Jahressonderzahlungen miteinbezogen, Schicht-, Feiertags- und andere
Zulagen jedoch nicht. Aufgefihrt sind hier die niedrigsten und die
hochsten tariflichen Werte, die von Wohlfahrt Intern genannt werden.
Quelle: Wonhlfahrt Intern (2019); eigene Darstellung

« Tabelle 2 gibt einen Einblick zu den erzielbaren Verdiensten auf Ba-
sis der unterschiedlichen Entgeltordnungen. Aufgefuhrt sind fir Fach-
und Hilfskrafte in der Altenpflege in drei Erfahrungsstufen (Berufsjah-
re) das jeweils héchste und niedrigste erzielbare Entgelt sowie in ei-
ner dritten Spalte, zur Verdeutlichung der Spannbreite, die Differenz
zwischen diesen beiden Werten. Ebenfalls miterfasst wird die jeweils
den Entgeltordnungen zugrundeliegende Arbeitszeit.
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Es wird deutlich, dass die Verdienste insbesondere in der niedrigsten
(1. Berufsjahr) und der hochsten abgebildeten Erfahrungsstufe
(25. Berufsjahr) teilweise weit auseinanderliegen— um bis zu
1.000 Euro. Dabei ist anzumerken, dass auf Ebene der berticksichtig-
ten Entgeltordnungen nicht in jedem Fall die niedrigsten Tarife™ in
einem ostdeutschen Tarifgebiet erzielt werden.

Konkret liegen die Werte fur die Hilfskrafte in der stationdren Alten-
pflege mit Ausbildung zwischen Euro 1.815 Euro und 2.749,79 Euro
fur Berufsanfanger/innen, wahrend langjahrige Beschaftigte mit
25 Berufsjahren zwischen 2.250 Euro und 3.248,88 Euro verdienen.
Bei den Fachkraften in der stationdren Altenpflege bewegen sich die
L6éhne zwischen 2.056,46 Euro bzw. 2.980,24 Euro fur Berufsanfan-
gerfinnen und zwischen 2.652,75 Euro und 3.503,98 Euro fur die
langjahrig Beschaftigten.

Legt man nicht die monatlichen Bruttoverdienste, sondern das kor-
respondieren Jahresbruttoeinkommen zugrunde, liegen die Differen-
zen zwischen Tarifwerken zwischen 8.483,65 Euro (Altenpflegehel-
fer/-in station&r, ohne Ausbildung, 1. Berufsjahr) und 15.462, 79 Euro
(Altenpflegehelfer/-in, stationar, 25. Berufsjahr). Fur Altenpflege-
Fachkrafte existieren Unterschiede im Jahresbruttoeinkommen zwi-
schen 12.347,14 Euro (5. Berufsjahr) und 13.037,37 Euro (1. Berufs-
jahr).

Die hier aufgefuihrten Léhne bestéatigen den unter 3.1 erlauterten An-
satz, die Frage nach den L6hnen in der Altenpflege nicht ausschliel3-
lich mit dem Verweis auf einen Bruttomedianverdienst zu beantwor-
ten. Sie verdeutlichen, dass ein Medianwert in der Regel verdeckt,
wie weit die einzelnen Léhne auf Basis der Entgeltordnungen ausei-
nanderliegen kénnen. Dariiber hinaus lassen sich auf Basis der Me-
dianldhne auch keine Aussage Uber erwartbare Lohnzuwéachse im
berufsbiographischen Verlauf treffen. Berechenbare Verdienstzu-
wachse und Entgeltordnungen, die auch geeignet sind, die neu ent-
stehenden Qualifikations- und Kompetenzprofile abzubilden, sind fir
die Altenpflege im Fachkraftewettbewerb von hoher Bedeutung.

3.5LA6hne in der Arbeitnenmeriberlassung

Rund 11.094 Beschaftigte waren mit Berufen der Altenpflege im Jahr
2017 in der Arbeitsnehmeruberlassung tatig. Der Anteil von Beschéftig-

11 Der Begriff ,Tarif* wird hier als Sammelbegriff fir Tarifvertrdge, AVRs, AVBs, kir-

chengemale Tarifvertrdge und der AVR BPA verwendet.
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ten in Leiharbeit an allen sozialversicherungspflichtigen Beschatftigten
lag 2017 fur Berufe in der Altenpflege bei rund zwei Prozent (Abbil-
dung 11). Er entspricht einem Anteil von einem Prozent an der gesam-
ten Leiharbeit in Deutschland und ist damit als verhaltnismé&Rig gering zu
bezeichnen (Statistik zur Arbeitnehmertberlassung der Bundesagentur
fur Arbeit 2018). Auffallig ist, dass der Bedeutungsgewinn von Leiharbeit
in der Altenpflege deutlich friiher als im Krankenhaussektor einsetzte.
Hier hat sich auch der Anteil der Leiharbeitskrafte leicht aber kontinuier-
lich erhdht. Angesichts der knappen Arbeitskréaftesituation ist davon aus-
zugehen, dass auch der Leiharbeitsmarkt fiir Pflegeberufe zwischen
Krankenhausern und Altenpflegeeinrichtungen hart umkampft ist.

Abbildung 11: Entwicklung der Anteile von Leiharbeit in der Altenpflege
und Gesundheits- und Krankenpflege 2013-2017

Anteile Leiharbeitan allen sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigten (der Berufsgruppe)
3,50
- 3,00 —
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e npflege 1,85 1,70 2,02 2,02 2,02
— dheits- und
EsUndnems-und) 340 1,33 1,35 1,51 1,64
Krankenpflege
Insgesamt 2,70 2,80 2,89 2,97 3,01

Quelle: Statistik zur Arbeitnehmeriiberlassung (ANU) der Bundesagentur
fur Arbeit; eigene Berechnung und Darstellung

Aus Sicht der Beschéftigten verbinden sich mit dem Thema Leiharbeit
haufig Hoffnungen auf verlasslichere und selbstbestimmtere Arbeitszei-
ten (Ochsner 2018). Geringere Verdienste wiirden demgegeniiber in
Kauf genommen. Abbildung 12 zeigt die Entwicklung der Bruttomedian-
verdienste von Altenpflegekraften in der Arbeitnehmertberlassung (den
sogenannten Leasingkraften) im Vergleich zu den Verdiensten der Pfle-
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gekréfte in regularer Beschaftigung sowie zum durchschnittlichen Brut-

tomedianverdienst in der Leiharbeit insgesamt:

« Der Bruttomedianverdienst in der Arbeitnehmeriiberlassung (ANU)
liegt fur Fachkrafte in der Altenpflege deutlich Giber dem durchschnitt-
lichen Verdienst in der Arbeithehmertberlassung insgesamt und nur
rund 124 Euro unterhalb des Verdiensts von Altenpfleger/-innen in
regularer Beschaftigung.

Abbildung 12: Lohnentwicklung von Altenpflege-Fachkraften und
Altenpflege-Helfer/-innen der Arbeitnehmertuberlassung (2013-2017)

in EUR
=
|
|
1
|
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82101 Altenpflege-Helfer 22102 Altenpflege-Fachkrafi

Quelle: Statistik zur Arbeitnehmeriiberlassung (ANU) der Bundesagentur
fur Arbeit; eigene Darstellung

« Die Lohne der Altenpfleger/-innen in Leiharbeit sind zwischen 2013
und 2017 starker gestiegen als die Léhne in der gesamten Leiharbeit
im Durchschnitt.

« Bei den Altenpflegehelfer/-innen zeigt sich hingegen ein anderes Bild:
Ihre Verdienste liegen 2017 gegenuber den Leiharbeitnehmer/-innen
insgesamt rund 100 Euro unter dem Durchschnitt. Der Verdienstab-
stand zu den klassisch beschéftigten Altenpflegehelfer/-innen ist ho-
her als bei den Fachkraften und betragt rund 200 Euro.

82101 aAltenpflege-Helfer ANU 82102 Altenpflege-Fachkraf
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Fur Fachkrafte in der Altenpflege hat sich hier mit Blick ausschlief3lich
auf die Verdienste eine Alternative zur reguléaren Anstellung bei einer
Altenpflegeeinrichtung eréffnet. Fur Altenpflegehelfer/-innen fallen in
einer reguléaren Beschéftigung die Verdienstvorteile zwar derzeit noch
héher aus, jedoch zeigt sich auch hier ein Trend zur Annaherung der
Lohne zwischen Leiharbeit und reguléarer Beschéaftigung. Bei der In-
terpretation der Ergebnisse ist zu beachten, dass die geringe Lohndif-
ferenz zwischen regular Beschaftigten und Beschaftigten in der Ar-
beitnehmeriberlassung mit Blick auf ihre Anreizwirkung zunachst
problematisch einzuschétzen ist. Gleichwohl wéaren auch betriebliche
Zusatzleistungen oder Leistungen der Altersvorsorge in der Analyse
zu berucksichtigen.

Die Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass Unternehmen der Alten-
pflege auch Uber die Lohn- und Tarifgestaltung Anreize gegenuber einer
Tatigkeit in der Leiharbeit setzen muissen. Nicht nur Uber die Léhne,
sondern auch Uber betriebliche Zusatzleistungen, wie z. B. betriebliche
Altersvorsorge, tarifliche Wabhlleistungen'? oder attraktive Qualifizie-
rungs- und Karriereprogramme, kénnen hier wichtige Impulse gesetzt
werden. Allerdings sind solche Leistungen in den vergangenen Jahren
angesichts der finanziellen Rahmenbedingungen und der hohen Wett-
bewerbsintensitat in der Altenpflege zunehmend unter Druck geraten.

12 Als Beispiel sei hier der Tarifabschluss der IG Metall fiir die Metall- und Elektroindust-

rie in Baden-Wirttemberg erwahnt. Hier ist es u. a. mdglich, tarifliches Zusatzgelt in
zusétzliche freie Tage umzuwandeln.
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4. Warum stehen Tarif- und
Lohnpolitik in der Altenpflege an
einem neuen Punkt?

Tarif- und Lohnpolitik haben grundsatzlich zum Ziel, die Arbeits- und
Einkommensbedingungen der Beschéftigten zu verbessern, Wertschét-
zung flr geleistete Arbeit auch monetar zum Ausdruck zu bringen und
das jeweilige Beschéaftigungs- und Arbeitsfeld fir den Berufsnachwuchs
attraktiv zu gestalten. Insofern ist Tarifpolitik ihrer Funktion nach nicht
nur Beschaftigtenpolitik, sondern sie ist immer auch Beschéaftigungs-,
Sozial- und Branchenpolitik. Tarifpolitik ist zudem mehr als Lohnpolitik,
gleichwohl ist Letztere ein zentrales Instrument zur Sicherstellung ver-
lasslicher Teilhabe der Beschéftigten an der allgemeinen Wohlstands-
entwicklung, zur Herstellung gleichwertiger Arbeits- und Einkommens-
verhaltnisse und damit auch zur ErschlieBung sozialer und wirtschaftli-
cher Zukunftsaussichten. Damit korrespondieren verschiedene Funktio-
nen in der Tarifpolitik und der Institution ,Tarifvertrag”. Aus Sicht des
Staats geht es primar um eine Entlastungs- und Legitimationsfunktion,
wahrend fir die Arbeitnehmer/-innen die Schutz- und Verteilungsfunkti-
on sowie fur die Arbeitgeber/-innen die Kartell-, Koordinierungs-, Ord-
nungs- und Produktivitatsfunktion im Mittelpunkt stehen (Bispinck/
Schulten 1998).

Burgerinnen und Blrger sind als Pflegeversicherte ebenso wie die
Kommunen tber das SGB Xll als Trager der Sozialhilfe in die Refinan-
zierung von Arbeit und Einkommen der Beschéftigten in der Altenpflege
involviert. Pflegeversicherte haben einen Anspruch an die r&umliche,
sachgerechte und zeitliche Verflgbarkeit pflegerischer Infrastrukturen
sowie an die Bereitstellung von Pflegeleistungen, die dem Wissensstand
und den fachlichen Anforderungen an Pflegequalitat gerecht werden.
Dieser Anspruch adressiert die flichendeckende Gewahrleistung dieser
Infrastruktur, die Verfligbarkeit und Passgenauigkeit der bendétigten Leis-
tungen zeitnah zum Bedarfsfall und das Recht auf menschenwirdige
und fachgerechte Pflegeleistungen. Bundesweit waren 2017 im Jahres-
durchschnitt 23.300 Stellen in der Altenpflege bereits unbesetzt, wobei
sich zwei Drittel der offen gemeldeten Stellen an examinierte Altenpfle-
gefachkrafte richtete. Daten der Bundesagentur flr Arbeit zeigen, dass
sich zwischen 2010 und 2017 die Zahl der offen gemeldeten Stellen
verdreifacht hat (Bundesagentur fir Arbeit 2018). Nicht zuletzt vor dem
Hintergrund des aktuellen Arbeits- und Fachkraftemangels in der Alten-
pflege ist eine zukunftsfahige Ausrichtung der Lohn- und Tarifpolitik so-
zial-, beschaftigungs- und branchenpolitisch ein neuralgischer Punkt.
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Politische Entscheidungen zur Steuerung und Re-Regulierung von L6h-
nen in der Altenpflege durchliefen seit Einfuhrung der Pflegeversiche-
rung 1995 mehrere Phasen, wobei bislang die Logik einer stets ,nachho-
lenden Modernisierung* leitend war:

Ausgewahlte Phasen tarif- und lohnpolitischer Regulierung
in der Altenpflege (1995)

Phase 1, Abwartsspirale” (1995 — 2009)

Nach Einfuhrung der Pflegeversicherung 1995 kam es aufgrund
der geanderten Refinanzierungsregelungen zunachst zu einer Ab-
wartsspirale bei Lohnen und Arbeitsbedingungen. Die wettbewerb-
liche Steuerung und Regulierung im Pflegemarkt fuhrte, da ein in-
tegrierender tarif- und lohnpolitischer Regulierungsrahmen fehlte,
in einen verscharften regionalen Lohnkostenwettbewerb.

Phase 2 , Untere Haltelinie* (2010)

Reaktion hierauf war die Einrichtung einer Pflegemindestlohn-
kommission fir die Altenpflege und im August 2010 die Einfihrung
des Pflegemindestlohns. Ziel war es, Mindestarbeitsbedingungen
fur geringer Qualifizierte in der Pflege abzusichern und die
schlimmsten Auswirkungen fir einzelne Beschaftigtengruppen
einzuhegen. Hierunter fielen zunéchst Pflegehilfskrafte, im Fol-
genden dann auch Alltagsbegleiter, Betreuungskrafte und Assis-
tenzkrafte. Dies wurde notwendig, denn der (politisch geftrderte)
Einsatz niedrigschwelliger Assistenz und Betreuungsberufe ge-
wann in der Altenpflege zur Abdeckung des anfallenden Arbeitsvo-
lumens zunehmend an Bedeutung (siehe auch Abbildung 3)*°.

Phase 3, Wirtschaftlichkeit von Tarifvertragen“ (2015)

Auf Basis des Wirtschaftlichkeitsgebots in der Sozialen Pflegever-
sicherung hatten Arbeit-/Dienstgeber zunachst keine Garantie,
dass die Bezahlung ihrer Beschéftigten nach Tarifvertrag oder
AVR von den Pflegekassen auch als wirtschaftlich anerkannt wur-
de. Erst mit dem Pflegestarkungsgesetz | 2015 setzte die Politik

13 An dieser Stelle ist zu erwahnen, dass der Pflegemindestlohn nicht flir Privathaushal-
te als Arbeitgeber gilt, sondern hier sind die Regelungen des allgemeinen Mindest-
lohns nach dem Mindestlohngesetz zu beachten. Einschrankungen gelten auch fur
Wohngruppen/Wohngemeinschaften und fir reine Alterswohneinrichtungen, wenn
sie nicht als (Pflege-)Betriebe im Sinne des § 10 Arbeitnehmer-Entsendegesetz (A-
EntG) gelten. Dieser Aspekt ist nicht zuletzt vor dem Hintergrund des Strukturwan-
dels der Altenpflege und des Bedeutungsgewinns neuer Wohn- und Betreuungsfor-
men in der Branche relevant.
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diese arbeitspolitisch zentrale Voraussetzung fir tarif- bzw. AVR-
gebundene Arbeit/-Dienstgeber im Rahmen der Gesetzgebung
um.

Phase 4 ,Anreize zur Erhéhung der Lohne und der Tarifbin-
dung” (2017)

Die Anerkennung der Wirtschaftlichkeit von Tarifvertragen/AVRs
galt zunachst fur die tatsachlich tarifgebundenen Arbeit-
/Dienstgeber. Mit dem Pflegestarkungsgesetz Il 2017 wurde die
Anerkennung der Wirtschaftlichkeit von Entlohnungen bis zum Ta-
rifniveau in den Pflegevergitungsverhandlungen der Pflegeeinrich-
tungen auch fur diejenigen Arbeitgeber mdglich, die keinem Tarif-
vertrag unterliegen. Allerdings ist unklar, wie sich die gesetzlichen
Novellierungen konkret auf Vergutungen und Personalstrukturen in
tarifgebundenen und nicht-tarifgebundenen Pflegeeinrichtungen
ausgewirkt haben. Kritisch wird eingewendet, dass auch die Neu-
regelungen zur leistungsgerechten Bezahlung des Pflegeperso-
nals nach wie vor zu Wettbewerbsverzerrungen zu Lasten derjeni-
gen Einrichtungen fuhren, die nach Tarif/AVR zahlen.

Kunftig: ,Fairer Wettbewerb, Lohnverteilung und Gleichwer-
tigkeit*

In der jetzigen Phase geht es insbesondere um die Herstellung fai-
rer Wettbewerbsbedingungen durch die Einfuhrung flachende-
ckender und verlasslicher lohn- und tarifboezogener Mindeststan-
dards. Die Ergebnisse zur Lohnverteilung legen nahe, dass eine
zeitnahe Anhebung der unteren Verdienste in der Altenpflege ge-
boten ist. Darliber hinaus ist, angesichts der differenten Lohnni-
veaus und der Lohnverteilung zwischen den pflegerischen Einsatz-
feldern, eine starker koordinierende, ordnende und produktivitats-
orientierte Funktion der Tarif- und Lohnpolitik in der Altenpflege
gefordert. Denn mit Blick auf die kunftigen Herausforderungen
geht es um die Absicherung gleichwertiger Arbeits- und Lohnver-
haltnisse und um die beschaftigungs- und branchenpolitischen
Entwicklungsperspektiven.

Welche Entwicklungstendenzen sprechen dafir, dass die Tarif- und
Lohnpolitik in der Altenpflege jetzt mit Blick auf kiinftige Herausforderun-
gen der Beschéftigungs- und Brancheentwicklung gefordert ist? Folgen-
de Argumente lassen sich hierfur anfiihren:
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Pflegeleistungen sind raumlich gebunden und auch Arbeits- und Aus-
bildungsmarkte in der Pflege sind tberwiegend regional strukturiert.
Die Tarif- und Lohnpolitik kann zur Sicherung und Weiterentwicklung
der personalintensiven ,Infrastruktur Altenpflege beitragen. Dies ist
fur die Schaffung gleichwertiger Lebens- und Arbeitsverhéltnisse
notwendig.

Die Einfuhrung der Generalistik wird den Wettbewerbsdruck auf pfle-
gespezifischen Ausbildungs- und Arbeitsmarkten kunftig verstarken.
Insbesondere von den Krankenh&ausern sind Sogeffekte auf die regi-
onalen Fach- und Arbeitskraftemarkte wahrscheinlich, wobei nicht nur
Uber horizontale und vertikale Entwicklungschancen, sondern auch
uber Verdienstchancen Anreize gesetzt werden.

Léhne in der Altenpflege missen gegeniber anderen pflegerischen
Einsatzfeldern konkurrenzfahig sein. Da die jetzigen Spielrdume der
Pflegeunternehmen fir héhere Lohne eng sind, braucht es eine ent-
sprechende Refinanzierung. Lohnsteigerungen fur die Beschaftigten
missen zudem so abgesichert werden, dass diese nicht zu Lasten
der Pflegeversicherten gehen.™

Die identifizierten Lohnunterschiede kénnen dazu fihren, dass sich
insbesondere die Pflegeberufe in der Altenpflege als Verlierer des
Aufwertungs- und Professionalisierungspfades sehen. Tarif- und
Lohnpolitik kénnen den Aufwertungsdiskurs durch arbeitspolitische
Mindestnormen fundieren, zur Einhegung potenzieller Konfliktlagen
beitragen und das Institutionenvertrauen in die Arbeitspolitik stéarken.
Es zeichnet sich eine wachsende Marktkonzentration des Angebots
in der Altenpflege ab, d. h. zunehmend mehr Pflegeheime werden
von zunehmend weniger Unternehmen betrieben (Blinemann et al.
2016). Damit steigt die Marktmacht grol3erer Pflegeunternehmen und
-konzerne. Insbesondere Kleinstunternehmen und KMU in der Alten-
pflege sind auf verlassliche Rahmen- und Refinanzierungsbedingun-
gen angewiesen.

Der deutsche Pflegemarkt wird auch fir internationale Finanzinvesto-
ren zunehmen attraktiv'®>. Uber die Ausgestaltung von flachende-
ckenden Mindestarbeitsbedingungen kann in der Branche ein Schutz

14

15

Hierflr sind die finanziellen, leistungsrechtlichen und leistungserbringungsrechtlichen
Voraussetzungen hierfur zu schaffen Vorschlage beziehen sich u. a. auf die Einfiih-
rung einer Pflegevollversicherung, auf die Aufhebung sektoraler Fragmentierung
durch modularisierte Vergutungsstrukturen sowie auf eine Deckelung der Eigenantei-
le der Pflegebedirftigen (Rothgang/Kalwitzki 2017).

Zwischen 2013 und 2018 (1. Halbjahr) wurden insgesamt 48 Pflegeheime/Pflege-
dienste mit rund 36.953 Beschaftigten von Private-Equity-Gesellschaften in Deutsch-
land Gibernommen (Bobsin 2018; Scheuplein/Evans/Merkel 2019).
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vor kurzfristigen und branchenfremden Kapitalinteressen, die auch zu
einem Ressourcenabfluss fuhren kdnnen, implementiert werden.

« Die kirzlich vereinbarten Ziele und MaRnahmen zur Ausbildungsof-
fensive der ,Konzertierten Aktion Pflege (Arbeitsgruppe 1) werden
durch MalRBnahmen der Tarif- und Lohngestaltung flankiert werden
mussen. Beispiele sind die Anwerbung auslandischer Pflegekrafte,
die Unterstitzung von Bildungskarrieren in der Altenpflege, die Un-
terstitzung von Umschulungen und die Weiterentwicklung von Tatig-
keitsfeldern in der Pflege sowie die Entwicklung von Téatigkeitsprofilen
fur hochschulisch ausgebildete Pflegefachpersonen (BMFSFJ 2019).

Dies bedeutet aber auch, dass es nicht nur um eine Tarif- und Lohnpoli-
tik fir Pflegeberufe in der Altenpflege, sondern fir das ,,Beschaftigungs-
system Altenpflege” insgesamt geht. Die skizzierten Herausforderungen
kénnen nicht ausschlieB3lich als einzelbetriebliche Risiken gefasst wer-
den, sondern adressieren daruber hinaus Risiken der Infrastruktur- und
Branchenentwicklung insgesamt. Vor diesem Hintergrund eréffnet die
aktuelle Debatte die Chance, die Ordnungs-, Koordinierungs- und Ver-
teilungsfunktion der Tarif- und Lohnpolitik zu starken. Uber Mindestar-
beitsbedingungen kénnen insbesondere die Beschéftigten mit derzeit
niedrigsten Verdiensten (untere Lohnquintile) in der Flache abgesichert
werden. Dies hebelt den winschenswerten Wettbewerb der Trager um
attraktivere Léhne und Arbeitsbedingungen nicht aus, sondern ist viel-
mehr eine strukturelle Voraussetzung zur Starkung der Tarifautonomie
und eines echten Branchenwettbewerbs um attraktive Lohne und Ar-
beitsbedingungen. Nicht zuletzt vor dem Hintergrund der Refinanzierung
kann dies dazu beitragen, dass die Branchenakteure ihre Kommunikati-
ons-, Verhandlungs- und Durchsetzungsfahigkeit erhdhen.
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5. Ausblick: Altenpflege vor arbeits-
und branchenpolitischer
Richtungsentscheidung

Wenn in aktuellen Reflexionen zum sozial- und berufsstrukturellen Wan-
del in Deutschland mit Blick auf Altenpfleger/-innen provozierend von ei-
ner ,neuen Unterklasse im Beschéftigungssystem* (Hageliken 2019)
gesprochen wird, dann ist dies einerseits ein provozierender Hinweis auf
eine relativ prekdre Beschaftigungslage dieser Berufsgruppe und Vertei-
lungsdisparitaten. Dies kann durch die vorliegenden Ergebnisse bestétig
werden. Andererseits deutet sich damit an, dass es kinftig nicht ausrei-
chen wird, Debatten zu Lohnzuwéachsen, zur Lohnverteilung und zu
Lohnungleichheiten in der Altenpflege singular fur einzelne Berufe zu
thematisieren. Sondern vielmehr geht es darum, das ,Beschéaftigungs-
system Altenpflege” und die Leistungs- und Modernisierungsfahigkeit
der Branche insgesamt in den Blick zu nehmen.

Die sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung hat schon friih auf
die arbeits- und beschéftigungspolitischen Chancen einer ,High Road"-
Strategie im Kontext von Strategien zur Forderung der Dienstleistungs-
beschaftigung hingewiesen. Dabei wurde nicht zuletzt die Funktion sozi-
aler Dienstleistungsarbeit als gesellschaftliches Investitionsfeld hervor-
gehoben (Lehndorff 2002; 2006) und dienstleistungs- und arbeitspoliti-
sche Voraussetzungen hierfir betont (Beyer et al. 1998).

Lohnunterschiede und Varianzen in der Einkommensverteilung kon-
nen zur Polarisierung, Segmentation oder Dualisierung von Arbeitsmark-
ten fuhren. Die Ursachen hierfur liegen in technologischen Entwicklun-
gen, in Veranderungen von Beschéaftigungsmaoglichkeiten im Qualifikati-
onsgeflige der Berufe, in Chancen zur Verwertbarkeit von Qualifikatio-
nen auf externen und internen Arbeitsmarkten sowie in branchenspezifi-
schen institutionellen Arrangements der Arbeitgeber-Arbeithnehmer-
Beziehungen (Eichhorst et al. 2015). Die Ergebnisse der Analyse zei-
gen, dass diese Gefahr auch fur die Branche Altenpflege durchaus real
ist.

Mit Blick auf die Verdienstsituation in der Altenpflege argumentieren
Trager oder Einrichtungen héaufig noch: ,Wir zahlen doch gut und be-
kommen noch Fachkrafte, wir sehen hier keinen Anderungsbedarf*. Da-
bei wird jedoch ausgeblendet, dass es in der gegenwértigen Debatte
nunmehr um ein Problem ,héherer Ordnung* geht. Der vorliegende Re-
port liefert Argumente dafir, warum Branchenakteure der Altenpflege,
Wirtschaft und Politik derzeit gleichermalR3en vor einer Richtungsent-
scheidung fur die Altenpflege stehen. Denn Beschéftigungs-, Branchen-
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und Sozialpolitik sind im Feld der Altenpflege untrennbar miteinander
verbunden. Dies erfordert auch eine Weichenstellung im Feld der Tarif-
und Lohnpolitik, um die Aufrechterhaltung und Weiterentwicklung der
Infrastruktur Altenpflege tber gute Verdienste und Arbeitsbedingungen
der Beschaftigten in der Flache abzusichern, verlassliche Rahmenbe-
dingungen fur die Finanzierung und Lohnentwicklung zu schaffen und
die strukturelle Weiterentwicklung des Berufsfeldes Altenpflege tarif- und
lohnpolitisch abzusichern.

Denn auch die Wirtschaft insgesamt profitiert von verlasslichen und
professionellen Infrastrukturen in der Altenpflege (Schneider 2011).
Auch in anderen Branchen leistet die Altenpflege Uber ihre Dienste ei-
nen Beitrag dazu, den Produktionsfaktor ,Arbeit“ abzusichern. Denn zu-
nehmend mehr Erwerbstatige sind gleichzeitig pflegende Angehoérige
(DGB 2018). Verlassliche Verdienst- und Refinanzierungsstrukturen von
Arbeit in der Altenpflege erflillen damit auch eine wichtige Stabilitats-,
Produktivitats- und Schutzfunktion fur andere Wirtschaftsbranchen und
die dort tatigen Arbeitnehmer/-innen.

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse muss es perspektivisch Ziel der
Tarif- und Lohnpolitik sein, die relative Verdienstsituation der Pflegekraf-
te in der Altenpflege insgesamt zu verbessern und sich dem Verdienst-
niveau der Pflegekréfte in der stationaren Akutversorgung anzunahern.
Denn nicht zuletzt mit der Einfihrung der generalistischen Pflegeausbil-
dung rickt die Frage, welches Beschéftigungsfeld aus Sicht der kiinfti-
gen Auszubildenden und Beschéftigten die attraktiveren Berufsoptionen
eroffnet, verstarkt auf die Agenda.

Eine arbeitspolitische ,High-Road-Strategie” fur die Altenpflege darf
nicht nachholend angelegt sein, sondern muss bereits heute einen mog-
lichen Lohn- und Berufschancenwettbewerb zwischen Altenpflegeein-
richtungen und Krankenhausern antizipieren. Klar ist aber auch, dass
die Zukunft der Altenpflege nicht ausschlie3lich tber die Lohnpolitik ge-
staltet werden kann, sondern sie muss durch weitere arbeits- und per-
sonalpolitische Mal3nahmen flankiert werden (ddn 2017). Dazu z&hlen
auch Normsetzungen fir die Personalbemessung (Rothgang 2018), fur
verlassliche Arbeitszeiten, fur berufliche Qualifizierung oder auch zur
Einfuhrung digitaler Technik.

Die Tarif- und Lohngestaltung ist immer auch im Zusammenhang mit
der (berufs-)strukturellen und arbeitsorganisatorischen Weiterentwick-
lung der Altenpflege zu analysieren und zu konkretisieren. Hier setzten
die folgenden forschungs- und gestaltungsorientierten Uberlegungen an:
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Einfuhrung eines integrierten Berichtssystems zur Verdienst-,
Organisations- und Personalstrukturentwicklung in der Alten-
pflege: Es wurde deutlich, dass die Altenpflege ein Feld im strukturel-
len Umbruch ist. Die Entwicklung der Tarif- und Lohnstrukturen ist
immer auch im Zusammenhang mit regionalen Verhandlungs- und
Versorgungssystemen, tragerspezifischen Lohnstrategien, Veréande-
rungen von Arbeitsorganisation, Personalstrukturen und Personalein-
satz zu analysieren und zu interpretieren. Dabei gilt es insbesondere
zu erfassen, wie sich veréanderte Rahmen- und Refinanzierungsbe-
dingungen konkret auf die betrieblichen Lohne in der Altenpflege im
kleinrdumigen Kontext auswirken, wie und aus welchen Grinden
Lohne differieren und welche Konsequenzen dies fiir die Lohnhohe,
die Lohnentwicklung und fir regionale und innerbetriebliche Lohn-
streuungen in der Altenpflege hat.

Mehr Transparenz und Fortschrittsbericht zu beschéaftigtenorien-
tierten Losungen: Vor allem auf betrieblicher Ebene sind attraktive
Lohne, neue Leistungsstrukturen und -angebote, gute Ausbildungs-
strukturen, eine verlassliche Arbeitszeitgestaltung, die (digitale) Kom-
petenzentwicklung der Beschaftigten, das arbeitsplatzintegrierte Ge-
sundheitsmanagement oder betriebliche Laufbahnkonzepte drangen-
de Themen. Hier geht es perspektivisch nicht nur darum, Wissen um
entsprechende Gestaltungsspielraume und -instrumente auf die be-
triebliche Ebene zu bringen und dort zu verankern, sondern diesbe-
zugliche Fortschritte und das Engagement der Unternehmen auch
nach auf3en fir Auszubildende, Beschéftigte sowie Pflegebedurftige
und ihre Angehdrigen sichtbarer zu machen und offensiver zu kom-
munizieren.

Starkung sozial- und betriebspartnerschaftlicher Gestaltungska-
pazitaten in der Altenpflege: Es ist unstrittig, dass auch im interakti-
ven Arbeitsfeld Altenpflege kinftig neue technische und organisatori-
sche Produktivitatsstrategien eine grofR3e Rolle spielen werden. Diese
Entwicklungen sind jedoch mit viel Unsicherheit verbunden und mus-
sen kinftig von Beschaftigten wie Arbeit-/Dienstgebern (ber verlass-
liche Rahmenbedingungen mitgestaltet werden. Eine reine Transfer-
orientierung mit Blick auf ,gute personalpolitische Lésungen” ist hier
nicht ausreichend. Vielmehr geht darum, die Entwicklung, den Aufbau
und die Verstetigung betriebs- und sozialpartnerschaftlicher Gestal-
tungskapazitaten zu starken und den Dialog zu ,Zukunftsvereinba-
rungen“ in zentralen Modernisierungsfeldern der Altenpflege zu un-
terstutzen.
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Es ist im sozial-, beschaftigungs- und sozialpolitischen Interesse gerade
in der Sorge-Arbeit der Altenpflege jetzt dafir Sorge zu tragen, dass
nachhaltige soziale und wirtschaftliche Perspektiven in und mit der Al-
tenpflege in Deutschland entstehen kénnen. Damit dies gelingt, missen
Branchenakteure und Politik jetzt gemeinsam eine Richtungsentschei-
dung fur eine arbeitspolitische ,High-Road-Strategie” treffen.
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Die Arbeitsbedingungen in der Altenpflege stehen derzeit in der 6ffentlichen Diskus-
sion. Verdiensten und Tarifstrukturen kommt dabei eine besondere Bedeutung zu. Die
vorliegende Analyse uber die Entgeltsituation der Pflegeberufe in der Altenpflege gibt
Auskunft Uber Niveau, Entwicklung und Verteilung von Verdiensten sowie einen Ein-
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vorliegender Liucken der Datenlage wird ein periodisches Monitoring der Verdienst-,
Personal- und Arbeitsstrukturen in diesem gesellschaftlich relevanten Bereich ange-
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Lohnpolitik benannt. Dabei wird den Tarif- und Branchenakteuren eine besondere Ver-
antwortung zugeschrieben, eine ,High-Road-Strategie“ zur Aufwertung der Altenpflege
zu verfolgen.
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