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1 Zur Einfithrung: Daseinsvorsorge als Arbeitsmarkt und
berufliche Herausforderung

Berthold Vogel, Tobias Maier, Marc Ingo Wolter, René LehwefS-Litzmann

Ein funktionierendes Gemeinwesen und individuelle Teilhabe sind in
modernen Gesellschaften ohne die erfolgreiche Erbringung offentlicher
Dienstleistungen nicht denkbar. Das gilt auch fiir die Bewéltigung von
Krisen - gleich welcher Art: Ob es sich um eine Pandemie, um die Folgen
geopolitischer Konflikte oder den Klimawandel handelt - stets spielen Leis-
tungen der Daseinsvorsorge eine zentrale Rolle. Die Krisen der letzten Jahre
brachten verstirkt zu Bewusstsein, was immer schon galt: Beschiftigte,
die mit der Bereitstellung offentlicher Giiter und Leistungen befasst sind,
leisten auch zur Bewiltigung von Ausnahmesituationen einen wesentlichen
Beitrag. Zwar gilt fiir die meisten Berufe und Arbeitsplitze, dass sie aus
unserer Gesellschaft nicht leicht wegzudenken sind, dennoch scheint eini-
gen von ihnen eine besondere Relevanz zuzukommen. Wir sprechen in
diesem Band von ,gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen® (GND).!
Mit ihnen verbunden sind Arbeitspldtze im Bereich der Verwaltung und
der Sicherheit, in Erziehung und Unterricht sowie im Gesundheits- und
Sozialwesen.

Mit Blick auf GND sehen wir uns jedoch mit einem grundlegenden
Problem konfrontiert: Wie organisieren wir heute und in Zukunft die
Bereitstellung von Dienstleistungen, derer wir als Konsument:innen, Kli-
ent:innen, Patient:innen oder Biirger:innen dringend bediirfen? Besonders
dort, wo Dienstleistungen von Mensch zu Mensch erbracht werden, wird
trotz Digitalisierung auch in Zukunft eine grofle Zahl an Fachkriften
benétigt: Zwar sind Fach- und Arbeitskrifte auch in anderen Wirtschafts-
bereichen knapp, doch sperren sich GND aufgrund ihrer hohen Interak-
tivitdt der Arbeit gegen etwaige Rationalisierungsbestrebungen, die den
Personalbedarf senken konnten. Eingeschrénkte Rationalisierbarkeit und
gesellschaftliche Notwendigkeit ergeben zusammen - mit Blick auf unsere
zukiinftige Lebensqualitit — eine spannungsgeladene Mischung.

1 Vgl. Kapitel 2 in diesem Band fiir eine Definition des Begriffs ,gesellschaftlich notwen-
dige Dienstleistungen"
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Die demografische Entwicklung sorgt zudem dafiir, dass die Bevolke-
rung, die daseinsvorsorgebezogene Dienstleistungen konsumiert, an Zahl
und anteilig stetig zunimmt, wéhrend der Anteil der Bevolkerung, der die
Leistungen erbringen kann, zusehends abnimmt. Branchen der Daseins-
vorsorge werden daher zunehmend mit anderen Branchen um knapper
werdende Arbeitskrifte konkurrieren miissen. Somit kommt Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen eine hohe Bedeutung zu: Nur, wenn das beruf-
liche Engagement fiir die Daseinsvorsorge aus Sicht der Beschiftigten an
sich und im Vergleich mit anderen Moglichkeiten attraktiv ist, werden
offentliche Giiter und Leistungen ausreichend vorgehalten und angeboten
werden kénnen.

Angesichts der medialen Berichterstattung bzw. der 6ffentlichen Wahr-
nehmung scheint ein Kontrast zu bestehen zwischen einerseits der tatsach-
lichen Relevanz der Beschiftigten und andererseits der Wertschatzung, der
Entlohnung und den Arbeitsbedingungen, mit denen sie sich konfrontiert
sehen. Doch wie viel Wissen liegt hierzu tatsdchlich vor und wie unter-
schiedlich sind die Gegebenheiten je nach Branche, Beruf, Qualifikations-
stufe, Einsatzort etc.? Wahrend die Arbeits- und Beschiftigungsbedingun-
gen in z. B. KiTas, Krankenhdusern und Pflegeheimen von der Forschung
schon eingehend untersucht wurden, gibt es andere Beschiftigtengruppen
in der Daseinsvorsorge, iiber die vergleichsweise wenig bekannt ist. Zudem
ist weitgehend unerforscht, wie sich diese Bedingungen auf die Bereitschaft
von Menschen auswirken, Daseinsvorsorgeberufe zu ergreifen und ihnen
treu zu bleiben - anstatt aufgrund der gemachten Erfahrungen zu erwégen,
nun ,was ganz and’res zu tun, wie der Erzahler in dem Lied ,Heute hier,
morgen dort (auf das der Titel dieses Sammelbands anspielt?). Doch auch
er hofft: ,vielleicht bleibt mein Gesicht, doch dem ein’ oder and’ren im
Sinn‘, womit wir bei der spezifischen zwischenmenschlichen Qualitdt der
Dienstleistungsbeschiftigung wiren, um die es in diesem Band geht. Ist die-
ses Zwischenmenschliche das, was Beschiftigte motiviert, ihre Arbeit kon-
tinuierlich und mit hohen eigenen Anspriichen an Dienstleistungsqualitat
auszuiiben? Wie aggregieren sich ihre subjektiven Erfahrungen und indivi-
duelle (Karriere-)Entscheidungen gesellschaftlich auf, d. h.: Was sind die
Implikationen fiir eine bedarfsdeckende regionale Daseinsvorsorge heute
und in Zukunft?

2 Liedermacher Hannes Wader: ,,Heute hier, morgen dort", erstmals verdffentlicht 1972.
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Der vorliegende Band stellt Perspektiven und Befunde zu diesem The-
menkomplex zusammen, die im Forschungsprojekt ,Gesellschaftlich not-
wendige Dienstleistungen sicherstellen: Ist Arbeit am Gemeinwohl attrak-
tiv?“ (GenDis) erarbeitet wurden. Dieses Projekt wurde von 2019 bis 2023
mit Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)
gefordert.> Durchfiithrende Institute waren das Soziologische Forschungsin-
stitut Gottingen (SOFI), das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und
die Gesellschaft fiir wirtschaftliche Strukturforschung (GWS).

Fiir jedes dieser drei Institute steht die Befassung mit dem Projektthema
in einem langfristig und kontinuierlich voranschreitenden Forschungskon-
text. Die Genese des Projekts soll im folgenden Abschnitt kurz dargestellt
werden. Im Anschluss folgt ein Uberblick iiber die einzelnen Kapitel dieses
Bandes.

1. Forschungskontext

Das SOFI hat eine lange Tradition arbeits- und professionssoziologischer
Forschung. Die Themen o6ffentlicher Dienstleistungen spielten bereits in
der Vergangenheit eine wichtige Rolle. Der Bezug arbeitssoziologischer
Analysen auf Fragen der Daseinsvorsorge, der gleichwertigen Lebensver-
héltnisse und des gesellschaftlichen Zusammenhalts ist jedoch neueren
Datums. In Vergangenheit und Gegenwart ist dabei der Blick auf die han-
delnden Personen wichtig, also der Akteursbezug der Forschung. Um wen
handelt es sich, wenn wir von gesellschaftlich notwendigen Dienstleistun-
gen sprechen? Wer arbeitet hier mit welcher Motivation und Haltung? Wer
tragt Verantwortung und auf welche Weise findet diese Verantwortungs-
ibernahme statt? Das sind entscheidende Fragen, in denen quantitative
Analyse und qualitative Expertise zusammenkommen. GenDis geht eine
Vorlauferstudie (Flecker, Schultheis & Vogel, 2014; Schultheis, Vogel &
Mau, 2014) voran, die sich unter dem Titel ,,Jm Dienste 6ffentlicher Giiter”
den Struktur- und Mentalititsverdanderungen offentlicher Arbeit im inter-
nationalen Vergleich widmet. In dieser Forschungslinie, die seit einigen
Jahren am SOFI systematisch ausgebaut und erweitert wird (aktuell um
Fragen der sozial-6kologischen Transformation als offentliche Aufgabe),

3 Die Verantwortung fiir den Inhalt liegt bei den Autorinnen und Autoren. Weitere
Informationen zum Projekt: http://www.sofi-goettingen.de/projekte/gesellschaftlich-n
otwendige-dienstleistungen-sicherstellen-ist-arbeit-am-gemeinwohl-attraktiv/projektin

halt/
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entstand die Idee und Konzeption des in diesem Band vorzustellenden
interdisziplindaren Forschungsprojekts. Die vorliegende Publikation ist in
eine Buchreihe im Nomos-Verlag eingebunden (herausgegeben von Bert-
hold Vogel und Jens Kersten), die sich explizit dem Zusammenhang von
gesellschaftlichem Zusammenhalt und 6ffentlichen Giitern widmet.

Die GWS befasst sich mit den Ursachen und Folgen des 6konomischen
Strukturwandels. Dabei wird der Begriff Strukturwandel weit gefasst. Er be-
zieht sich auf die Verteilung der Arbeitsplatze und Produktionsmoglichkei-
ten nach Branchen, auf das Konsumverhalten privater Haushalte und des
Staates und genauso auf die branchenspezifischen Investitionsentscheidun-
gen. Strukturwandel wird auch als ein regionales Phanomen verstanden:
Kreise, Raumordnungsregionen und Bundesldnder haben unterschiedliche
Ausgangslagen und Eigenschaften und erfahren den demografischen und
technologischen Wandel somit unterschiedlich.

Im Rahmen der Qualifikations- und Berufsprojektionen (QuBe), die
unter der gemeinsamen Leitung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) und des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
durchgefiihrt werden, beschiftigt sich die GWS seit dem Jahr 2007 mit
der voraussichtlichen Entwicklung des Arbeitskraftebedarfs und -angebotes
nach Qualifikationen und Berufen. Die Ergebnisse dieses Projektes zeigen,
dass die GND eine der zentralen Herausforderungen fiir den Strukturwan-
del darstellen: Die Zahl der Arbeitsplitze ist stark gestiegen und wird weiter
zunehmen, die Zahl der potenziell verfiigbaren Beschiftigten wird knapper
und die 6konomische Wertschopfung der Daseinsvorsorge ist von den Um-
verteilungsvereinbarungen in unserer Gesellschaft bestimmt. Zugleich sind
regionale Entwicklungen an die Realisationen von Daseinsvorsorge vor Ort
gebunden. Allein wegen der schieren Grofle des Daseinsvorsorgebereichs
gemessen in Arbeitspldtzen sehen sich Regionen und die Volkswirtschaft
insgesamt Umwilzungen gegeniiber. Folgerichtig ist es daher, sich mit den
Dynamiken (insgesamt und regional), die von den GND ausgehen, zu
befassen, um Strukturwandel in Ursache und Folge besser zu verstehen.

Das BIBB hat gemifl dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) § 90 Abs 2.
»[...] die Aufgabe, durch wissenschaftliche Forschung zur Berufsbildungs-
forschung beizutragen.“ In erster Linie interessiert dabei die Entwicklung
der Berufsbildung nach BBiG und Handwerksordnung. Berufe in den
GND unterliegen grofitenteils bundesrechtlichen Regelungen auflerhalb
des BBiG (z. B. Approbation in der Medizin oder Ausbildung nach Pfle-
geberufegesetz) oder landesrechtlichen Regelungen (z. B. Lehramt oder
Polizeiverzugsdienst). Allerdings ergeben sich in den GND &hnliche Frage-

10

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Daseinsvorsorge als Arbeitsmarkt und berufliche Herausforderung

stellungen: Wir wirken sich Veranderungen in der Arbeitswelt auf die Be-
rufswahl aus? Wie sind Berufe zu gestalten, damit sie von Jugendlichen als
attraktiv wahrgenommen werden? Welche Karrierewege und beruflichen
Wechsel sind mit einem erlernten Beruf moglich? Das QuBe-Projekt mit
seinem umfassenden Datensatz und die Erwerbstitigenbefragung, die das
BIBB gemeinsam mit der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin in regelméfliigen Abstinden durchfiihrt, sind einige der Instrumente,
mit welchen diesen Fragen nachgegangen wird. Sie werden auch in die-
sem Projekt verwendet, um das Bildungs- und Arbeitsmarktgeschehen bei
den GND-Berufen zu ergriinden. Denn es ist davon auszugehen, dass es
sich hier um einen wachsenden Beschaftigungsbereich handelt, in dessen
Leistungserbringung Fachkréfte mit mittlerer Qualifikation einen hohen
Stellenwert einnehmen.

2. Die Kapitel dieses Sammelbands

Die meisten Beitrage des vorliegenden Sammelbandes prisentieren die
Ergebnisse empirischer Forschung - ob quantitativ auf Basis von Sekun-
ddrdaten oder qualitativ basierend auf im Projektzusammenhang gefiihr-
ten Interviews. Beitrdge, die auf Szenariotechnik basieren, sollen hingegen
die Mechanismen, die auf Angebot und Bedarf wirken, identifizieren und
ihre Folgen abschitzen. Die Untersuchungen unterscheiden sich in ihrer
thematischen Ausrichtung sowie in der Auswahl der untersuchten Beschaf-
tigtengruppen. Doch alle tragen zu der iibergeordneten Frage bei, welche
Voraussetzungen mit Blick auf Arbeit zu erfiillen sind, um Daseinsvorsorge
in Zukunft sicherzustellen.

Untersucht wurde, wie bereits angesprochen, ein Teilbereich der Arbeits-
welt mit besonderer Relevanz fiir Teilhabe und Lebensqualitit der Bevolke-
rung und der von einer besonderen Fachkrifteproblematik betroffen ist.
Doch wie lasst sich dieser Bereich genau abgrenzen, und wie lisst sich diese
besondere Relevanz begrifflich fassen? Im zweiten Kapitel dieses Bandes
steht der Aspekt des hohen &ffentlichen Interesses an der Verfiigbarkeit die-
ser individuell oder gesellschaftlich existenziell notwendigen Leistungen im
Vordergrund. Sie bringen héufig staatliches Handeln zum Ausdruck bzw.
spiegelt sich in ihnen der politische Wille zur Gesellschaftsgestaltung (d. h.
eine Gesellschaft leistet sich GND auch tiber das hinaus, was aufgrund
privater Tatigkeit entstehen wiirde, weil sie sie wichtig findet). Dort wo die
Leistungserbringung in direktem Kontakt mit Kund:innen bzw. Biirger:in-

11
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nen geschieht, handelt es sich zudem um interaktive Dienstleistungsarbeit.
Diese unterscheidet sich in vielfacher Hinsicht von anderen Arbeitsformen
und macht es besonders voraussetzungsreich, entsprechende Leistungen
berall verfiigbar zu halten. Das Kapitel benennt konkrete Branchen und
Berufsgruppen, die im Rahmen des Projekts empirisch analysiert wurden.

Welche Entwicklungen der Daseinsvorsorge sind zu erwarten, wenn
Verhaltensweisen von Haushalten, Unternehmen und Staat in Zukunft so
beibehalten werden, wie sie sich in den letzten Jahren darstellten? Im drit-
ten Kapitel werden die Ergebnisse des QuBe-Projekts,* die auf Basis des
Modellsystems von IAB, BIBB und GWS entstanden sind (vgl. Zika, Hum-
mel, Wolter & Maier, 2023), detailliert ausgewertet. Der Blick geht bis zum
Jahr 2040 und richtet sich auf gesamtwirtschaftliche Entwicklungen sowie
Verdnderungen in Branchen und Berufen. Es werden sowohl Erwerbstitige,
als auch die Wertschopfung, als auch ihre Komponenten (z. B. Lohne)
im Zeitverlauf analysiert. Die Analyse erlaubt es, abzuschétzen, ob und
in welchem Ausmaf} Veranderungen tradierter Verhaltensweisen erfolgen
miissen, um die Daseinsvorsorge in Deutschland in Zukunft zu sichern.

Im vierten Kapitel werden Einkommen von Beschiftigten analysiert,
die in den Bereichen Bildung, Gesundheit und Soziales interaktive Dienst-
leistungsarbeit erbringen. In der 6ffentlichen Wahrnehmung scheint diese
Arbeit unterbezahlt, doch ist dies nicht ohne Weiteres durch Fakten zu be-
legen und empirische Vergleiche mit anderen Landern sind rar. Der Beitrag
untersucht die Einkommen in Deutschland im Vergleich zu Europa in den
Jahren 2016 bis 2019 auf Basis der Arbeitskréfteerhebung der Européischen
Union (EU-LFS). Das Einkommen ist zwar kein allesentscheidender, aber
dennoch ein wichtiger Aspekt der Attraktivitit von Berufen und bestimmt
mit dariiber, welche Stellen erfolgreich mit Bewerber:innen besetzt werden
kénnen.

Kapitel fiinf legt auf Basis von im Projekt gefithrten Interviews dar,
was Polizist:innen, Hebammen, Notfallsanititer:innen und Berufsschulleh-
rer:innen in ihrer Arbeit motiviert oder auch demotiviert. Hierbei werden
einige transversal giiltige Motivationen sichtbar, die nicht eng an den spezi-
fischen Beruf gekoppelt sind. Die Griinde hierfiir liegen sicher auch darin,
dass bei allen vier Berufsgruppen gleichermafien an offentlichen Giitern
mitgewirkt wird und dass interpersonale Kontakte eine Rolle spielen. Den-
noch finden sich auch markante Unterschiede zwischen den untersuchten
Berufsgruppen, die mit Rolle, Position und 6ffentlicher Wahrnehmung des

4 www.qube-projekt.de

12
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Berufs verkniipft sind. Und auch die individuelle Verarbeitung beruflicher
Realitdten unterscheidet sich.

Berufliche Belastungen miissen nicht immer als unabéanderlich aufgefasst
werden. Tendenziell tatigkeitsunabhingigen, also vermeidbaren Belastun-
gen sind GND-Beschiftigte in besonderem Mafle ausgesetzt. Hiufig zeigen
sie sich als Uberlastungsfolgen. Solche Belastungen haben unterschiedliche
Ursachen, die sich auch in regionaler Hinsicht unterscheiden kénnen. Da-
her lohnt es sich, regionale Unterschiede in die Betrachtung tatigkeitsunab-
héngiger Belastungen miteinzubeziehen. Dazu werden in diesem sechsten
Kapitel Datenauswertungen dargestellt, die das raumordnungsregionale
Angebot der GND mit einem Belastungsindex der Beschiftigten vor Ort
verkniipfen.

Digitale Werkzeuge gehdren in den meisten Branchen und Berufen
lingst zum Alltag. Die Berufsgruppe der Hebammen, der sich das siebte
Kapitel annimmt, steht der Nutzung digitaler Hilfsmittel in der beruflichen
Praxis zwiegespalten gegeniiber. Neue Erfahrungen damit wurden - teils
gezwungenermafien — wihrend der COVID-19-Pandemie gemacht, die
auch im Hebammenwesen einen kleinen, aber spiirbaren Digitalisierungs-
schub bewirkt hat. Welche Chancen und Risiken digitaler Unterstiitzungs-
tools Hebammen fiir die Versorgungssituation und die Tatigkeitsausiibung
wahrnehmen und was die Nutzung dieser Hilfsmittel gerade in landlichen
Regionen bringen kann, wird in diesem Kapitel thematisiert.

Bezogen auf ausgewidhlte Berufe in den Bereichen Gesundheit, Erzie-
hung und Soziales untersucht das achte Kapitel das Phanomen des Berufs-
wechsels. Berufswechsel sind angesichts ihrer grofien Bedeutung fiir den
Arbeitsmarkt und fiir die Beschiftigten selbst noch zu wenig erforscht.
Wenn Arbeitskrifte im demografischen Wandel knapper werden, wiahrend
in einigen Bereichen der Personalbedarf sogar ansteigt, geraten Unterneh-
men bei der berufsspezifischen Besetzung von Arbeitsplitzen in zuneh-
mende Konkurrenz um Arbeitskréfte — auch um solche, die bereits einen
(anderen) Beruf haben. Ziel des Kapitels ist es, im Bereich der GND mehr
tiber die Attraktivitdt der Berufe und tiber die Moglichkeit einer Rekrutie-
rung zusétzlicher Beschiftigter herauszufinden. Die Analyse basiert auf
Betriebsmeldungen an die Sozialversicherung fiir die Jahre 2013 bis 2019.

Das neunte Kapitel prasentiert die Ergebnisse von Szenarienanalysen -
Was wire wenn?“ — und schliefft damit an die Status-quo-Analysen des
dritten Kapitels an. Unter welchen Voraussetzungen wiren mehr Personen
im Erwerbsalter zukiinftig bereit, sich beruflich fiir GND zu engagieren?
Welches Potenzial liegt diesbeziiglich in einer besseren Ressourcenausstat-
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tung, einer erhdhten Berufstreue oder einer rascheren Digitalisierung? Dies
untersucht das Kapitel in drei unterschiedlichen Arbeitsmarktszenarien.

Das abschlieflende zehnte Kapitel bietet eine Synthese quer iiber die
Kapitel. Es fasst Befunde zusammen und zieht Schlussfolgerungen fiir
die Fortentwicklung, aber auch Neujustierung einer Politik demokratisch
gestalteter Daseinsvorsorge in Zeiten der Vielfachkrise.

Die Analysen, die wir in dem standortverteilten und interdisziplinér aus-
gerichteten Projekt GenDis erarbeitet haben, zeigen mit Nachdruck, dass
wir am Ende einer Epoche stehen, in der 6ffentliche Dienste selbstverstdnd-
lich verfiigbar waren. Die Arbeitsmarktsituation und die demografische
Lage haben sich verdndert und auch die Anforderungen und Anspriiche
der Biirgerinnen und Biirger an solche Dienste sind andere geworden.
Die Herausforderung besteht nun vor allem darin, die wachsende und
sich wandelnde Nachfrage nach offentlichen Leistungen in Einklang mit
dem schrumpfenden Angebot zu bringen. Der Fachkrifte- und Arbeitskraf-
temangel in den Schulen, in der Verwaltung, in den Rettungsdiensten und
im offentlichen Sektor insgesamt kontrastiert scharf mit wachsenden An-
spriichen an die Versorgungssicherheit. Wie also konnen wir offentliche
Dienste auch in Zukunft sicherstellen? Wie bleiben Berufe, die sich dem
offentlichen Wohl widmen und uns allen gleichermafien von Nutzen sind,
attraktiv? Der vorliegende Band beschreibt Herausforderungen, benennt
Probleme und reflektiert Losungen. Denn eines scheint klar: Ohne eine
neue Orientierung des oOffentlichen Sektors und seiner Dienstleistungen
bzw. Giiter werden Knappheiten und regional wachsende Disparititen in
der Daseinsvorsorge die Regel.

Fiir die Unterstiitzung unseres Forschungsprojekts danken wir dem Zu-
wendungsgeber Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)
und seinem Projekttrager Deutsches Zentrum fiir Luft- und Raumfahrt
(DLR) in Bonn. Wir danken unseren drei Praxispartnern fiir die Be-
gleitung des Projekts: dem Amt fiir regionale Landesentwicklung Braun-
schweig, dem Deutschen Caritasverband und der Gesundheitsregion Got-
tingen/Stidniedersachsen. Fiir die fruchtbare Kooperation danken wir fer-
ner der Deutschen Gesellschaft fiir Rettungswissenschaften e. V. (DGRe).
Auch den vielen, die uns fiir Interviews als Expert:innen und/oder Be-
schiftigte zur Verfligung standen, gilt unser herzlicher Dank. Wir danken
allen Kolleginnen und Kollegen, die uns im Rahmen der Forschungsarbeit,
bei Veranstaltungen oder im Rahmen dieser Buchpublikation unterstiitzt
haben. Inka Peters (GWS) fiir ihre Hilfe beim Lektorat und nicht zuletzt
jenen, die im Rahmen einer studentischen Mitarbeit an GenDis mitgewirkt
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haben: Ann-Cathrin Bernhardt, Anika Deike Ohse, Kim Diestelhorst, Ka-
rolin Stephan, Malin Kauka, Paula Regenhardt und Laura Jaruszewski.
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2 Personenbezogene, gesellschaftlich notwendige
Dienstleistungen: Begriffsklarung und Eingrenzung

René Lehwefs-Litzmann, Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

In diesem Kapitel werden gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen (GND) als
solche Dienstleistungen definiert, die unter den gegebenen Bedingungen gesellschaft-
licher Entwicklung als unverzichtbar fiir individuelle Wohlfahrt und fiir die Gesell-
schaft als Ganzes gelten konnen. Personenbezogene Dienstleistungsarbeit wiederum
zeichnet sich durch eine notwendige Zusammenarbeit zwischen Erbringer:in und
Empfinger:in aus, was Implikationen fiir Zeit und Ort der Leistungserbringung
hat und in der Folge Probleme der regionalen Verteilung und der Produktivititsent-
wicklung aufwirft. Betroffene Berufe und Branchen lassen sich anhand offizieller
Klassifikationssysteme benennen.

Es sind eine ganze Reihe von dlteren und neueren Begriffen im Umlauf, die
einzelne Teile des Wirtschaftslebens als gesellschaftlich besonders relevant
hervorheben, wie etwa ,Daseinsvorsorge oder ,kritische Infrastrukturen®
Abschnitt 1 bietet hierzu einen Uberblick und arbeitet begriffliche Gemein-
samkeiten und Unterschiede heraus. Dies hat den Zweck, die Auswahl
der Beschiftigten, die wir in unseren Untersuchungen fokussieren, zu be-
griinden. In Abschnitt 2 wird dargelegt, warum zusétzlich ein besonderes
Augenmerk auf solche Dienstleistungsarbeit gelegt wird, die durch einen
hohen Grad an Interaktionsarbeit geprigt ist. Die auf diese Weise konzep-
tionell eingegrenzten Branchen und Berufe werden in Abschnitt 3 anhand
bestehender Klassifikationssysteme operationalisiert.!

1. Zum Begriff der ,Gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen

Die Vorstellung, dass nicht alle Teile des Wirtschaftslebens gleiche Relevanz
haben, kann je nach Perspektive ungewohnt und bemerkenswert sein -
handelt es sich doch um eine normative Setzung im Gegensatz zu einer sich
als neutral verstehenden Marktorientierung. Letztere nimmt die Praferen-

1 Eine Vorgéingerversion dieses Kapitels wurde als erstes Working Paper des GenDis-
Projekts veroffentlicht (Lehwef3-Litzmann et al., 2020). Wir danken dem Kollegen Dr.
Klaus-Peter Buss (SOFI) fiir wertvolle Kommentare zu diesem Papier.
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zen von Konsument:innen als gegeben hin und tberlédsst es dem Zusam-
menspiel von Angebot und Nachfrage, was und in welcher Menge herge-
stellt und nachgefragt wird. In diesem ersten Abschnitt des Kapitels wollen
wir unser Augenmerk auf Begriffe richten, mit denen versucht wird, eben
doch Unterschiede zu machen. Die Konjunktur solcher Begriffe in den
letzten Jahren deutet auf eine wahrgenommene oder bestehende politisch-
6konomische Notwendigkeit hin, bestimmte Teile des Wirtschaftslebens
starker in den Fokus zu nehmen, zu fordern, vielleicht auch zu schiitzen.
In welchen Kontexten stehen die Begriffe, was bezeichnen sie genau, wo
bestehen konzeptionelle Unterschiede?

Der Begrift der gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen (GND)
wurde in den letzten Jahren von verschiedenen Autorinnen und Autoren
aufgegriffen: Zu nennen sind die Expertisen von Leimeister und Peters
(2012) sowie von Hilbert, Bienzeisler und Becka (2013) fiir die Friedrich-
Ebert-Stiftung sowie eine Studie zur Inanspruchnahme dieser Dienstleis-
tungen im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung durch Holler, Kistler und
Wiegel (2015) und eine Machbarkeitsstudie von Bonin, Camarero Garcia,
Lay, Liu et al. (2018) fiir das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales.
Die Schwerpunktsetzung der Autor:innen bei der Definition unterscheidet
sich je nachdem, ob die Bereitstellung durch die offentliche Hand das
ausschlaggebende Kriterium zur Kennzeichnung von Dienstleistungen als
gesellschaftlich notwendig ist, oder ob deren gesellschaftliche Relevanz aus
ihrer Wirkung abgeleitet wird. So verstehen Holler et al. (2015, S. 14) unter
GND ,prinzipiell alle Giiter und Dienstleistungen, die von 6ffentlichen
Stellen (Bund, Léander, Gemeinden, Sozialversicherungen) bereitgestellt
werden und in Sachform erfolgen? Im Unterschied dazu néhern sich
Hilbert et al. (2013) einer Definition von der Relevanz her: GND sind ,fiir
die Lebensgestaltung und Entwicklung einer Gesellschaft unverzichtbar®
(ebd., S.6) und ,der Kitt, der das soziodkonomische Gefiige zusammen-
hélt” (ebd., S.8), denn sie gewdhrleisten die ,Teilhabe aller Mitglieder der
Gesellschaft” (ebd., S.8) und tragen ,zum sozialen Ausgleich und zum
Funktionieren des Gemeinwesens® (ebd., S.9) und der gesellschaftlichen
»~Zukunftsfahigkeit” (ebd., S. 9) bei.

Wie wir im Folgenden sehen werden, liegt in diesen Definitionen aber
nicht wirklich ein Gegensatz: Die staatliche Bereitstellung folgt aus der ge-
sellschaftlichen Notwendigkeit, die Dienstleistungen zuerkannt wird. Wich-

2 Sie verwenden deshalb synonym auch die Bezeichnung ,6ffentliche Sachleistungen®

(ebd.).
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tig ist nur, eine Bereitstellung der Dienstleistung durch den Staat nicht
mit einer Erbringung der Dienstleistung durch den Staat gleichzusetzen.
Bereitstellung durch den Staat kann auch heiflen, dass der Staat diese
Dienstleistungen lediglich (ko-)finanziert. Wie wir weiter unten darlegen,
lassen sich aber auch Beispiele fiir GND finden, die von staatlicher Aktivi-
tat unabhingig sind (Einzelhandel). Relevant fiir die von uns verwendete
Abgrenzung ist die Wirkung, die eine Dienstleistung fiir den Einzelnen und
fir die Gesellschaft hat. Wir optieren in diesem Band fiir eine Definition
gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen als solche, die in einer gegebe-
nen Gesellschaft unverzichtbar sind, damit Menschen ein gingiges Maf§ an
personlicher Wohlfahrt erreichen kdnnen, und zusditzlich als solche, von de-
nen das Funktionieren der Gesellschaft als Ganzes abhingt und an denen
somit ein Offentliches Interesse besteht. Eine praktische Relevanz fiir den
vorliegenden Band hat die definitorische Frage deshalb, weil sie letztlich
iber den Ein- oder Ausschluss von Beschiftigtengruppen in empirische
Untersuchungen entscheidet.

1.1 Welche Rolle spielt staatliche Bereitstellung?

Fiir die von uns zugrunde gelegte Definition gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen ist es also zundchst nicht entscheidend, wer sie erbringt
— ob der Staat, freigemeinniitzige Akteure oder profitorientierte Unterneh-
men. Fiir eine solche anbieterunabhéngige Definition spricht die Varianz
staatlicher Betdtigung sowohl im historischen Verlauf (vgl. Bieling, 2009)
als auch zwischen Léndern (vgl. Esping-Andersen, 1990): Aufgrund des
in Deutschland wichtigen Subsidiarititsprinzips waren im Bereich der
GND neben staatlichen und kommunalen Anbietern immer schon Wohl-
fahrtsverbande wie Diakonie, Caritas und ASB - also nicht-staatliche
Organisationen — mafigeblich (vgl. Gabriel, 2021). In den 1990er Jahren
wurden im Zuge der europdischen Integration und unter dem Eindruck,
dass nicht-staatliche Akteure ihre Aufgaben wirtschaftlich effizienter erledi-
gen, zudem manche traditionell staatlichen Aktivititen ausgelagert. Der
Eindruck der Uberlegenheit von Marktakteuren stand im Kontext des Zu-
sammenbruchs sozialistischer Wirtschafts- bzw. Gesellschaftssysteme, blieb
allerdings Gegenstand anhaltender kontroverser Diskussionen. Auch waren
die Erfahrungen hinsichtlich der Dienstleistungsqualitdt je nach Bereich
unterschiedlich und durchwachsen (vgl. Hilbert et al., 2013, S. 10), sodass
spater auch wieder ein Trend der Re-Kommunalisierung der Leistungser-
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bringung zu beobachten war und ist (etwa im Bereich der Wasserversor-
gung).

Nicht nur, ob es der Staat ist, der Dienstleistungen erbringt, sondern
auch, ob er iiberhaupt Verantwortung fiir sie iitbernimmt, verdndert sich
im Zeitverlauf. Am anschaulichsten ist hier das Beispiel der Kinderbetreu-
ung, die frither vorrangig von privaten Haushalten in Eigenarbeit erbracht
wurde. Seit 1996 besteht fir Kinder ab vier Jahren in Deutschland ein
Anrecht auf einen Kindergartenplatz, seit 2013 auch auf einen Krippenplatz
ab dem vollendeten ersten Lebensjahr. Die Betreuung wird mehrheitlich
nicht kommunal erbracht, aber i. d. R. kommunal finanziert, zumindest
stark subventioniert. Der Staat hat hier weitreichende Aufgaben neu iiber-
nommen. Es handelt sich nicht um einen einfachen Anbieterwechsel, son-
dern um die Genese einer Dienstleistung als Massenphdnomen im Rahmen
gesellschaftlicher Veranderungen (hier die Etablierung von Frauenerwerbs-
tatigkeit als Norm).

Wie gesagt und selbstverstandlich wurden Kinder auch zuvor betreut -
zum Charakter einer Dienstleistung gehort allerdings die professionelle Er-
bringung® im Unterschied zur informellen Okonomie. Der Trend zu einer
Professionalisierung wurde in der Vergangenheit durchaus kritisch disku-
tiert, etwa von Badura und Gross (1976) mit dem Argument eines sich ver-
starkenden Machtgefalles: Der Dienstleistungsnehmer werde erst durch die
Professionalisierung des Dienstleistungsgebers zum ,Laien“ (ebd., S.293).
Ferner werden die Vorziige einer nicht-professionellen Erbringung (zumin-
dest mancher Dienstleistungen, nicht aber z. B. komplexe medizinische
Eingriffe) von den Autoren hervorgehoben: ,Begeisterung“ der Ehrenamtli-
chen, ,unmittelbarer Kontakt, ,weniger fachborniert’, ,natiirlicher” (ebd.,
S.294f.). Auch von dieser Seite her ldsst sich die von uns unterstellte ge-
sellschaftliche Notwendigkeit von Dienstleistungen (im formalen Sinne)
kritisch diskutieren. Diese Diskussion spielt heute allerdings nur noch eine
kleine Rolle. Eher wird vor einem Riickzug des Staates und einem Abwal-
zen von Verantwortung auf die Zivilgesellschaft gewarnt (vgl. van Dyk &
Haubner, 2021). Im Gegensatz zur Entstehungszeit des genannten Textes
von Badura und Gross (1976) diirfte es heute auch schlicht an Reservoirs
ehrenamtlicher Arbeitskraft fehlen: ,Studenten® (ebd., S.295) sind unter
Leistungsdruck, ,Hausfrauen“ (ebd.) gibt es kaum mehr, ,Rentner® (ebd.)
sind tendenziell &lter als friiher.

3 Im Bereich der Kinderbetreuung frither z. T. durch Kindermédchen der Fall, die von
einkommensstarken Haushalten privat angestellt und finanziert wurden.
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Kommen wir also auf die Arbeitsteilung von Staat und Markt zuriick.
Auch die Rolle des Staates an sich ist historischen Trends unterworfen
und mit ihnen oder auch ursichlich dafiir verdndern sich Vorstellungen
dariiber, in welchem Umfang Dienstleistungen als gesellschaftlich notwen-
dig anerkannt werden (sodass sie allen zur Verfiigung stehen sollten). Die
in den 1990er-Jahren dominante Idee vom ,schlanken Wettbewerbsstaat®
(Bieling, 2009, S. 236) korrespondiert mit einer weitgehenden Eigenverant-
wortung der Biirgerinnen und Biirger bei Inkaufnahme einer mangelhaften
Bedarfsdeckung in manchen Bereichen und Bevélkerungsgruppen. Das
spater platzgreifende Konzept eines aktivierenden Staates (ebd., S. 237) und
das seit einer Dekade auf europdischer und nationaler Ebene diskutierte
Paradigma der Sozialinvestition (vgl. Morel, Palier & Palme, 2012) sind
Ausdruck eines etwas breiteren Staatsverstdndnisses. Sie betonen insbeson-
dere Arbeitsmarkt- bzw. Bildungsdienstleistungen als gesellschaftlich not-
wendig, es wird ihnen jedoch eine Vernachldssigung anderer Leistungen
unterstellt.

Die Frage nach der gesellschaftlichen Notwendigkeit von Dienstleistun-
gen ist somit in erster Linie eine Werturteilsfrage. Sie ist vor dem Hin-
tergrund einer gegebenen Funktionsweise moderner Gesellschaften zu
entscheiden. Die Antwort ist zundchst unabhingig von der Frage der Er-
bringung bzw. Finanzierung durch den Staat, auch wenn empirisch mit
gutem Grund sehr grofle Schnittmengen bestehen (s. u.). Es ldsst sich
aus der Staatstdtigkeit die gesellschaftliche Notwendigkeit nicht unbedingt
ableiten, oder auch aus der Nichttatigkeit die Nichtnotwendigkeit, z. B. we-
gen eines Zeitverzugs in der Gesetzgebung (die Aktivitdt des Staates kann
gesellschaftlichen Entwicklungen hinterherlaufen), institutionellen Pfadab-
héngigkeiten (staatliche Aktivitit kann aus Traditionsgriinden bestehen
bleiben) und des Einflusses von Interessenkoalitionen (was staatlich finan-
ziert wird, ist letztlich ein Ergebnis von politischen Prozessen, die nicht
allein am Kriterium der gesellschaftlichen Notwendigkeit orientiert sind).
Entsprechend kritisieren Bonin et al. (2018, S. 10) dass die gesellschaftliche
Notwendigkeit staatlich erbrachter Dienstleistungen nicht immer reflek-
tiert, sondern schlicht angenommen wird.

Die teilweise Unabhéngigkeit der gesellschaftlichen Notwendigkeit von
Dienstleistungen von der Staatstitigkeit ist auch daran zu ersehen, dass
langst nicht alle nicht-staatlich erbrachten oder finanzierten Dienstleistun-
gen als verzichtbar gelten konnen: Wie wichtig z. B. alle Verrichtungen
in der Lieferkette von Verbrauchsgiitern bis zur Einrdumung in das Super-
marktregal sind, veranschaulichte die COVID-19-Pandemie. Auch einige
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private und bis dahin wenig sichtbare Dienstleistungen entpuppten sich
als ,,systemrelevant® (s. u.) und riickten ins Zentrum des 6ffentlichen Inter-
esses. Wie von Hilbert et al. (2013) festgestellt: ,Viele Bereiche gesellschaft-
lich notwendiger Dienstleistungen werden im &ffentlichen Bewusstsein erst
dann als notwendig wahrgenommen, wenn sie nicht mehr reibungslos
funktionieren. (ebd., S.11). Im Fall der Lebensmittelversorgung im Einzel-
handel waren die Ausfille wahrend der COVID-19-Pandemie auf wenige
Giiter beschriankt und kurzfristig. Dieser Dienstleistungsbereich ist anschei-
nend so erfolgreich privatwirtschaftlich organisierbar, dass es grundsétzlich
nicht notwendig ist, dass der Staat oder die Kommunen Supermirkte be-
treiben, um eine Versorgung der Bevolkerung zu gewéhrleisten.

Ein Nichtfunktionieren kann allerdings auch darin bestehen, dass
Dienstleistungen nicht (mehr) fiir alle Nutzergruppen zur Verfiigung ste-
hen - manche also aus eigener Kraft am Markt ihre Bedarfe nicht decken
konnen. Dazu noch einmal Hilbert et al. (2013, S. 11): ,Gesellschaftlich
notwendig sind dann solche Dienstleistungen beziehungsweise werden als
solche erkennbar, die fiir die gesellschaftliche Teilhabe wichtig, aber fiir be-
stimmte Personengruppen auf herkdmmlichem Wege nicht zu decken be-
ziehungsweise zu finanzieren sind.“ Im Bereich der Lebensmittelversorgung
ist hier an die Tafelbewegung zu denken, die in Deutschland seit beinahe
30 Jahren von Spenden getragen und ehrenamtlich organisiert wird. Sie ist
Ausdruck der Tatsache, dass auch in einem Land mit vergleichsweise giins-
tigen Lebensmittelpreisen eine Bedarfsdeckung nicht mehr allen Personen
und Haushalten gelingt. Dass der Staat die Problemlage, auf die dieses
zivilgesellschaftliche Engagement reagiert, nicht effektiver selbst bekamplft,
wird kritisiert (Sell, 2018). Wir kénnen also nur tendenziell sagen, dass der
Staat sich von Mangel geprigten Dienstleistungsbereichen annimmt. Dem
staatlichen Engagement kommt somit allenfalls eine Indikatorfunktion fiir
gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen zu.

Aus den bisherigen Uberlegungen sollte hervorgehen, dass das Projekt
GenDis keineswegs nur Beschiftigte betrachtet, die direkt beim Staat ange-
stellt (oder beamtet) sind. Jedoch auch, dass es sich bei den von uns Fokus-
sierten hdufig um Beschaftigte handelt, deren Arbeit durch den Staat (oder
die Sozialversicherung) finanziert wird. Es sind aber auch Ausnahmen
deutlich geworden, in denen Dienstleistungen als gesellschaftlich notwen-
dig erscheinen kdnnen, ohne dass der Staat sie (bisher) erbringt, finanziert
oder in anderer Weise gewiéhrleistet. Zu einer konkreten Auswahl kommen
wir in Abschnitt 3 dieses Kapitels.
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Im Folgenden halten wir uns weiterhin auf der Begriffsebene auf. Wie be-
reits eingangs gesagt erfordert die Artikulation gesellschaftlicher Bedarfe in
der politischen Arena entsprechende Termini. Gerade in den letzten Jahren
waren auch jenseits von gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen un-
terschiedliche Begrifflichkeiten im Gespréach. Haufig war insbesondere von
»Offentlichen Giitern", ,Daseinsvorsorge, ,Kritischen Infrastrukturen® und
»systemrelevanten Berufe® zu horen oder lesen. Jeder dieser Begriffe hat
seine Tradition, setzt eigene Schwerpunkte und wird mit einem bestimmten
Zweck verwendet. Wir ordnen den Begriff der GND im Folgenden in
Bezug auf verwandte Begriffe ein (vgl. Bonin et al., 2018, S. 10 ff.). Einen
Uberblick schafft Tabelle I weiter unten im Text.

1.2 Offentliche Giiter in der Soziologie und Politikwissenschaft

Thre besondere gesellschaftliche Relevanz riickt die gesellschaftlich notwen-
digen Dienstleistungen in die Néhe eines soziologisch verstandenen Be-
griffs der dffentlichen Giiter (Vogel, 2020). Diese waren Gegenstand der
Arbeiten der ,Kommission Offentliche Giiter* der Heinrich-Boll-Stiftung
(2015). Sie versteht darunter ,Giiter, Dienste und Institutionen, auf die
die Biirgerinnen und Biirger fiir ihre freie und gleiche Entfaltung in einer
demokratischen Gesellschaft existenziell angewiesen sind.“ (ebd., S.14). Da
offentliche Tragerschaft ,keineswegs die einzige Mdglichkeit [ist], offentli-
che Giiter bereitzustellen® (ebd., S.26), bezieht sich das Wort ,,6ffentlich”
in erster Linie auf das bestehende 6ffentliche Interesse, also ,nicht auf den
Anbieter, sondern auf den Gemeinwohlcharakter der Dienste“ (Bonin et al.,
2018, S. 11). Auch wenn Giiter und Dienstleistungen teils als Gegenbegriffe
verwendet werden, geht es beim Begrift der 6ffentlichen Giiter nicht um
eine Abgrenzung zu Dienstleistungen, sondern letztere sind mitgemeint.
Giiter sind als Dinge zu verstehen, die menschliches Wohlergehen schaffen.
Dazu tragen Dienstleistungen ebenso bei wie konsumierbare Gegenstande.
Welche Giiter als 6ffentliche Giiter verstanden werden, ist selbstverstand-
lich Gegenstand der Diskussion und wird - sozusagen permanent — gesell-
schaftlich ausgehandelt. Hier sind entlang des politischen Spektrums unter-
schiedliche Gerechtigkeitsvorstellungen grundlegend (vgl. Ebert, 2015). Aus
sozialistischer Sicht bzw. aus der der Bedarfsgerechtigkeit kommen nahezu
alle Gliter und Dienstleistungen, derer Menschen existenziell bediirfen, in
den Kreis derer, die von der Allgemeinheit bedingungslos bereitzustellen
sind. In einer Markt- und Leistungsgesellschaft ist hingegen eine Beziehung
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zwischen personlichem Engagement und individuellen Konsummdglich-
keiten durchaus intendiert: Nicht jedem nach Bedarf bzw. allen gleich, son-
dern jedem nach seinem eigenen Vermdgen. Durch eine Leistungsgerech-
tigkeit der Gratifikation sollen Anreize gesetzt werden, zur Wertschépfung
aktiv beizutragen. Aus dieser Perspektive wirkt die Idee der offentlichen
Giiter befremdlich: Warum sollten ausgerechnet die Giiter, die am stérks-
ten Uber die Lebensqualitit von Menschen entscheiden, deren privater
Verantwortung entzogen sein? Jedoch passen 6ffentliche Giiter durchaus in
die soziale Marktwirtschaft: Marktergebnisse werden nur innerhalb eines
bestimmten Rahmens akzeptiert und durch sozialpolitische Mafinahmen
korrigiert bzw. flankiert. Sozialer Ausgleich dient auch der Schaffung von
Chancengerechtigkeit (z. B. mit Blick auf die Startchancen von Kindern),
als Schutz gegen die ,Lotterie der Lebensrisiken“ und als Korrektiv fiir
Marktversagen.

Gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen sind somit eine zentrale
Zutat bei der Bereitstellung dffentlicher Giiter in einem soziologischen Be-
griffsverstandnis. Im Folgenden vergleichen wir mit einer anderen Begriff-
stradition offentlicher Giiter.

1.3 Offentliche Giiter und meritorische Giiter in der Okonomik

Eine lange Tradition* hat der Begriff der 6ffentlichen Giiter in den Wirt-
schaftswissenschaften: In diesem Kontext bezeichnet er Giiter, an deren
Nutzung niemand gehindert werden kann (Nicht-Ausschliefibarkeit) und
deren Verfiigbarkeit und Qualitdt unabhingig davon ist, wie viele Personen
sie nutzen (Nicht-Rivalitait im Konsum). Klassische Beispiele sind etwa
Landesverteidigung, Leuchtturmlicht und Atemluft. Da solche Giiter nicht
knapp sind, entsteht fiir sie kein Markt und kein Preis. Somit ist mit ihnen
auch kein Umsatz und kein Gewinn zu machen, sodass sie fiir private
Unternehmen kein interessantes Betatigungsfeld sind. Soweit diese Giiter
nicht ohnehin vorhanden sind, kénnen sie daher nur vom Staat angeboten
werden (vgl. Hausner, 2006, S. 397). Nur wenige Giiter sind offentliche
Giiter in Reinform, meist mischen sich ,Privatgut- bzw. Offentlichgut-Ei-
genschaften” (ebd., S.396); der Staat hat in diesem Fall die Moglichkeit der

4 Das Konzept wird mit dem im 19. Jahrhundert wirkenden deutschen Finanzwis-
senschaftler Adolf Wagner in Verbindung gebracht, im 20. Jh. dann mit den
(deutsch-)amerikanischen Okonomen Gerhard Colm, Richard Musgrave und Paul
Samuelson.
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Subventionierung, damit Giliter im gewiinschten Umfang produziert und
angeboten werden.

Die 6konomische Fassung des Begrifts dffentliches Gut ist rein analytisch
zu verstehen: Gliter sind offentlich, wenn sie die o. g. beiden Kriterien
erfilllen — unabhingig davon, wie dies normativ bewertet wird. Im Unter-
schied dazu wird der Begriff in der Soziologie und Politikwissenschaft, wie
oben ausgefiihrt, fiir solche Giiter verwendet, von denen niemand ausge-
schlossen sein sollte und die in einer gewissen Qualitét vorliegen sollten,
auch wenn viele sie nutzen. Die Kriterien der Nicht-Ausschliefbarkeit und
Nicht-Rivalitdt kommen also in einer normativen Wendung auch dort vor.

Auch die klassische Okonomik hat einen konzeptionellen Platz fiir
Werturteile: Sie verwendet hierfiir den Begriff der ,meritorischen Giiter®
(Musgrave, 1956). Diese werden vom Staat bereitgestellt, weil sie von
Privaten nicht ausreichend nachgefragt werden, d.h. weniger, als aus 6f-
fentlicher Sicht optimal wire. Solche ,falschen® Entscheidungen konnen
aufgrund von mangelnder Information oder verzerrter Préferenzen der
Konsument:innen vorliegen. Beispiele wéren, wenn Eltern fiir die Schul-
bildung ihrer Kinder eine geringe Zahlungsbereitschaft haben oder wenn
Autofahrer die Ausgaben fiir eine Haftpflichtversicherung meiden. Es stellt
sich dann auch hier das Problem, meritorische Giiter argumentativ zu
begriinden.’

Wihrend also die Ursache fiir meritorische Giiter in ,irrationalen” Kon-
sumentenentscheidungen zu sehen ist, liegt die Ursache fiir vom Staat
bereitgestellte offentliche Giiter in positiven Externalitdten (angesichts de-
rer Einzelakteure die ,rationale“ Entscheidung treffen, sie nicht in sozial
optimaler Menge herzustellen bzw. zu konsumieren). Beides sind Beispiele
von Marktversagen, die staatliches Handeln legitimieren. Es wird jedoch
argumentiert, dass Staatstitigkeit nicht allein aus Marktversagen erklart
werden kann und sollte (vgl. Sturn, 2021): Der Staat macht nicht nur das,
»was Private nicht machen® (ebd., S.18), sondern er nimmt Dinge in die
Hand (oder vielmehr, er sollte es tun), die die Gesellschaft als Ganzes
betreffen und politisch ausgestaltet werden miissen.®

5 Die Notwendigkeit der diskursiven Legitimation wird im Kosmos der klassischen Oko-
nomik dann auch zum Problem: Die Gefahr des Paternalismus, die eine {iberzogene
Verwendung der Argumentation mit meritorischen Giitern stets birgt, sorgte fiir eine
geringe Verbreitung des Konzepts in der Zunft (vgl. Sturn, 2021, S. 32).

6 Sturn (2021, S. 18) nennt als Beispiel die Macht digitaler Plattformen. Sie gehen aus
unternehmerischer Aktivitat hervor — lohnen sich also einzelwirtschaftlich -, erhalten
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1.4 Daseinsvorsorge

Von der Intention her ging es bei dem im Jahr 1938 durch den Staats-
und Verwaltungsrechtler Ernst Forsthoff eingefithrten Begrift der Daseins-
vorsorge zundchst um die Verantwortung des Staates fiir die existenzielle
Absicherung der Biirgerinnen und Biirger. Unter Riickgriff auf Lorenz
von Stein argumentierte Forsthoff, der ,in die modernen, massentiimli-
chen Lebensformen verwiesene Mensch® sei auf staatliche Leistungen der
Daseinsvorsorge ,lebensnotwendig angewiesen® (Forsthoff, zitiert in Neu,
2009, S. 10). Im Unterschied zur Vormoderne kann der eigene Bedarf nun
etwa nicht mehr durch Subsistenz- bzw. Tauschwirtschaft gedeckt werden.
Der von Forsthoft als juristisches Konzept (vgl. Kersten, 2022, S. 20) ein-
gefithrte Begriff spielt im deutschen Recht heute als Gesetzesbegrift eine
Rolle, z. B. im Raumordnungsrecht (vgl. Krajewski & Steinfiihrer, 2020, S.
243).7 ,In Raumforschung und Raumordnung wird unter Daseinsvorsorge
oft eine ‘flichendeckende Versorgung mit bestimmten, von den politisch
Verantwortlichen subjektiv als lebensnotwendig eingestuften Giitern und
Dienstleistungen zu allgemein tragbaren (= sozial vertréglichen) Preisen’
mit einer bestimmten Qualitdt und in einer zumutbaren Entfernung® (ebd.,
S. 244, Andreas Knorr zitierend).

Obschon als Rechtsbegrift verwendet, hat sich Daseinsvorsorge nicht zu
einem genau bestimmbaren Konzept entwickelt, auf das konkrete Ansprii-
che begriindet werden konnen (ebd.). ,Eine Legaldefinition oder einen
abschlieflenden Aufgabenkatalog gibt es nicht (vgl. auch Holler et al.,
2015, S. 14; R. Schifer, 2007). Kersten (2022, S. 20) kritisiert, dass selbst
das Bundesverfassungsgericht Staats- und Verwaltungsaufgaben auf einen
sweitverstandenen® Daseinsvorsorgebegriff begriindet, ohne dass dieser ge-
nau definiert wird. Forsthoff selbst fasste in spéteren Arbeiten alle niitz-
lichen Leistungen der Verwaltung (vgl. Neu, 2009) in den Bereich der
Daseinsvorsorge — auch solche, die nicht lebensnotwendig sind. Bull (2008,
S. 11) zufolge ist ,neben der Herstellung und Aufrechterhaltung der offent-
lichen Ordnung [...] die gesamte andere Staatstitigkeit ,Daseinsvorsorge™
Aus rechtlicher Sicht, so Kersten (2022, S. 18), ,umfasst der Begriff der
Daseinsvorsorge die offentlichen Giiter und Infrastrukturen, die die Biir-

aber durch ihren Erfolg bedeutenden Einfluss auf das gesellschaftliche Leben, was eine
demokratisch legitimierte Einflussnahme im Gemeinwohlinteresse nahelegt.

7 Erwihnt werden sollte die historische Belastung dieses im ideologischen Kontext der
Herrschaft der Nationalsozialisten entwickelten Begriffs (vgl. Kersten, 2022, S. 20;
Kersten, Neu & Vogel, 2012, S. 565 f.).

26

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Personenbezogene, gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen

gerinnen und Biirger fiir die freie Entfaltung ihrer Personlichkeit benétigen
und die zugleich den Zusammenhalt der Gesellschaft sichern® Hier liegt
also ein Bezug zu den o. g. 6ffentlichen Giitern (im soziologischen Sinne)
vor. An konkreten Aufgabenbereichen nennt Kersten Bildung, Gesundheit,
Kommunikation, Mobilitat, Energie, Wasser und Abfallentsorgung, neuer-
dings ggf. auch Digitalisierung und Okologie (ebd., vgl. auch Krajewski &
Steinfiihrer, 2020, S. 245).

Der Begrift Daseinsvorsorge etablierte sich auch nach 1945 im deutschen
Sprachraum, aber nicht dariiber hinaus (vgl. Neu, 2009). Als Entsprechun-
gen werden in anderen Landern etwa der public service® im angel-sachsi-
schen Raum oder der service public in Frankreich genannt (ebd.). Ein
Unterschied liegt darin, dass der Bereich der Daseinsvorsorge nicht als
Gegensatz zu privatwirtschaftlicher Betitigung verstanden werden muss
(R. Schifer, 2007).° Die Daseinsvorsorge ist, wie oben schon gesagt, ein Be-
tatigungsfeld auch privatwirtschaftlicher Akteure, zum Teil auch in Koope-
ration mit der 6ffentlichen Hand: Der Verwaltungswissenschaftler Michael
Schifer bietet hierfiir den Begriff ,,Offentlich-Private Daseinsvorsorge® (M.
Schifer & Rethmann, 2020) an. Aus seiner Sicht erfordert das schnelle
Wachstum der Anforderungen an die Daseinsvorsorge die Nutzung auch
von Ressourcen privater Akteure (vgl. M. Schifer, 2020). Angesichts des-
sen ist der Verweis von Holler et al. (2015, S. 13 f.) interessant, nachdem
aus Sicht des Bundesverbandes der Deutschen Industrie (BDI) das Argu-
ment einer Gemeinwohlorientierung der Daseinsvorsorge als (kiinstliches)
Eintrittshindernis gegen das Engagement privatwirtschaftlicher Akteure
errichtet wird. Dies verdeutlicht, dass es sich bei der Beteiligung gewinn-
orientierter Akteure um ein nach wie vor strittiges Thema handelt, da
eine Orientierung am Gemeinwohl vonseiten der Unternehmen, die ein-
zelwirtschaftlich denken (missen), tatsachlich nicht als selbstverstandlich

8 Zu trennen von Beamtentum bzw. englisch civil service: Dies bezeichnet einen Rechts-
status, den die Tatigen innehaben, und der mit besonderem Kiindigungsschutz und
privilegierten Bezugsrechten (z. B. bzgl. Alterssicherung) aber auch Auflagen (z. B.
eingeschrinktes Streikrecht) verbunden ist.

9 In den Worten des ehemaligen Prasidenten des Deutschen Stidte- und Gemeinde-
bundes Roland Schifer: ,Zentrale Idee der Daseinsvorsorge ist die Orientierung am
Gemeinwohl, verstanden als Gesamtinteresse der Biirgerschaft [...] Gemeinwohl steht
zwar im Widerspruch zu dem Ziel reiner Profitmaximierung, nicht aber im Wider-
spruch zu betriebswirtschaftlichem Denken oder Gewinnerzielung® (R. Schifer, 2007).
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angenommen werden kann.!” Sturn (2021, S. 22 bzw. 17) argumentiert, dass
die Eignung eines offentlichen Gutes fiir diesen oder jenen Sektor (oder
Mischformen) im Einzelfall aufgrund von prinzipiell unterschiedlichen
Funktionsweisen von Staat und Markt zu analysieren bzw. zu priifen sei.

1.5 Fundamentalokonomie

Der noch sehr junge Begriff der Fundamentalékonomie geht auf eine Grup-
pe heterodoxer Wirtschaftswissenschaftler:innen (Foundational Economy
Collective, 2019) aus dem Raum Manchester in Grof$britannien zuriick.!
Zur Fundamentalokonomie zdhlen sie Giliter und Dienstleistungen, auf
die folgende Kriterien zutreffen: 1.: Sie sind fiir das Alltagsleben erforder-
lich, 2.: Sie werden von allen Biirgerinnen und Biirgern unabhingig vom
Einkommen tiglich in Anspruch genommen und 3.: Sie werden iiber
Versorgungsnetzwerke und Filialnetze verteilt (ebd., S. 64). Konkret unter-
scheiden die Autor:innen zwei Bereiche: Einerseits die materielle Funda-
mentalokonomie. Sie ,besteht aus den Rohren und Kabeln, Versorgungs-
und Filialnetzen, die jeden Haushalt mit den unverzichtbaren Dingen des
Alltags verbinden - Wasser, Strom, Bankdienstleistungen, Lebensmittel.
(ebd., S.65). Andererseits die so genannte ,providentielle® Fundamental-
6konomie: Wohlfahrtsaktivitit des Staates, welche Biirger:innen mit ,,medi-
zinischer Versorgung, Bildung und Einkommenstransfers versorgt® (ebd.,
S. 66).

Die Intention der Autor:innen liegt zum einen in der Sichtbarmachung
dieser Bereiche des Wirtschaftslebens, die sie in ihrer Bedeutung fiir
menschliches Wohlergehen nicht ausreichend gewiirdigt sehen: Die politi-
sche Wahrnehmung sei in einer ,Fixierung auf wissensintensive Dienstleis-
tungen und Hochtechnologie® (ebd., S.59) gefangen und die Wohlfahrts-
relevanz von Giitern wie ,Wohnraum, Energie und 6ffentlichen Transport-
mitteln sowie [dem] Zugang zu spezialisierten Leistungen wie psychothera-
peutischer Betreuung® (ebd., S. 68) lief3e sich zudem nicht erkennen, wenn
man gewohnt sei, ,Armut am Einkommen zu messen® (ebd.). Zum anderen

10 Dabei kann helfen, dass 6ffentlich-private Partnerschaften stets unter Federfithrung
des offentlichen Akteurs agieren, was wiederum qualifiziertes Personal erfordert. Hier
kommt die Frage der Attraktivitait kommunaler Arbeitgeber ins Spiel.

11 Ein Stiick weit ist ihre Initiative auch mit diesem regionalen Kontext verbunden. Die
internationale Resonanz zeugt jedoch auch von tiberregionaler Anschlussfahigkeit.
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geht es ihnen darum, eine Alternative zu der von ihnen beklagten Unter-
hohlung dieser Bereiche durch Liberalisierung und privatwirtschaftliche
Aneignung (ebd., S.911f) zu formulieren: Demokratische Partizipations-
moglichkeiten der (lokalen) Bevdlkerung bei der Formulierung von Priori-
taten schaffen (ebd., S.203),? die Finanzierungsbasis der Grundversorgung
durch Steuerreformen verbessern (ebd., S. 219), die Einhegung von gemein-
wohlfeindlichen Praktiken von Groflunternehmen (durch die Einfithrung
von ,sozialen Betriebslizenzen', ebd., S.211) bei gleichzeitigem Einbezug
von Klein- und Mittelunternehmen. Diese Mafinahmen sollten nicht nur
Konsument:innen, sondern auch Beschiftigten Verbesserungen bringen.
Die Autorinnen und Autoren rechnen vor, wie {iberraschend grof§ die Zahl
der Erwerbstdtigen ist, die in der Fundamentalkonomie beschaftigt sind
(ebd., S.71f.). Da ihre Titigkeiten normalerweise nicht dem internationalen
Wettbewerb ausgesetzt sind, konnten bessere Arbeitsbedingungen ,lokal
festgelegt werden® (ebd., S. 69).

Es handelt sich bei dem fundamentalokonomischen Ansatz also zwar
nicht um einen privatwirtschaftsfeindlichen, doch aber privatwirtschafts-
kritischen Ansatz, der mit systemverdndernder Absicht auftritt. Die gesell-
schaftliche Notwendigkeit der angesprochenen Wirtschaftsbereiche tritt da-
rin hervor, dass die Autor:innen durch deren Erosion und zunehmende
Exklusivitét das gesellschaftliche Fundament gefahrdet sehen.

1.6 Kritische Infrastrukturen

Der Begriff der Kritischen Infrastrukturen wird seit Ende der 1990er-Jahre
in Politik und Verwaltung verwendet, um Organisationen und Einrichtun-
gen zu kennzeichnen, die aufgrund ihrer Bedeutung fiir das staatliche
Gemeinwesen besonders zu schiitzen und zu unterstiitzen sind. Das Bun-
desministerium des Innern (BMI, 2009, S. 3) definiert sie als ,Organi-
sationen und Einrichtungen mit wichtiger Bedeutung fiir das staatliche
Gemeinwesen, bei deren Ausfall oder Beeintrichtigung nachhaltig wirken-

12 Entsprechend spielen Befragungen eine Rolle: Eine zitierte Umfrage unter etwa 2.000
Britinnen und Briten im Jahr 2017 zeigt etwa unter den am hochsten eingestuften
Punkten den Zugang zu Lebensmitteln und Leitungswasser, Polizei und Notdiens-
te, eine universelle Gesundheitsversorgung, Sozialwohnungen und Pflichtschulunter-
richt (Foundational Economy Collective, 2019, S. 204 f.). Die Autor:innen weisen
darauf hin, dass sich die Praferenzen der Bevolkerung von denen politischer Verant-
wortungstriager:innen unterscheiden (ebd.).
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de Versorgungsengpisse, erhebliche Storungen der 6ffentlichen Sicherheit
oder andere dramatische Folgen eintreten wiirden®. Die sog. BSI-Kritisver-
ordnung® (,BSI-Gesetz’, Bundesministerium der Justiz, 2016) regelt, wie
die Kritischen Infrastrukturen konkret zu bestimmen sind. Es handelt sich
bei den Kritischen Infrastrukturen somit um einen Rechtsbegriff.

Kritische Infrastrukturen sind in einer von Bund und Lindern beschlos-
senen Auswahl an Sektoren angesiedelt. Die sektorale Einteilung entwi-
ckelte sich im Laufe eines Diskussionsprozesses und umfasst aktuell Fol-
gendes: Energie, Informationstechnik und Telekommunikation, Transport
und Verkehr, Gesundheit, Wasser, Erndhrung, Finanz- und Versicherungs-
wesen, Staat und Verwaltung, Medien und Kultur (Bundesamt fiir Be-
volkerungsschutz und Katastrophenhilfe [BBK], 2020, S. 23). Grob sind
laut BMI (2009, S. 5) zwei Typen von Infrastrukturen zu unterscheiden:
technische Basisinfrastrukturen und soziodkonomische Dienstleistungsin-
frastrukturen. Diese Infrastrukturen sind teilweise in staatlicher Hand wie
etwa die Justiz und die 6ffentliche Verwaltung, teilweise aber auch nicht,
wie etwa das Finanz- und Versicherungswesen. Relevant fiir die Eingren-
zung auf eine mdoglichst kurze Liste von Infrastrukturen - da im Notfall
auch die Ressourcen zu ihrem Schutz besonders begrenzt sind - scheint
die zeitliche Dimension: Bildung gehort z. B. nicht zu den Kritischen Infra-
strukturen (ebd.), da ihr zeitweiser Ausfall im Sinne der obigen Definition
keine unmittelbaren Konsequenzen hitte.!*

Die genannten Sektoren sind wiederum in Branchen untergliedert — et-
wa ist das ,Notfall- und Rettungswesen® eine Branche innerhalb des Sektors
Staat und Verwaltung (BBK, 2020, S. 23). Ferner wurden ,Kritische Dienst-
leistungen® definiert, die den Sektoren und Branchen zugeordnet sind
(ebd., S.24). Analog zu den Infrastrukturen sind Kritische Dienstleistungen
solche, die ,zur Versorgung der Allgemeinheit, deren Ausfall oder Beein-
trachtigung zu erheblichen Versorgungsengpéssen oder zu Gefahrdungen
der offentlichen Sicherheit fithren wiirde. (BBK, 202L, S. 5). Letztlich sind
dies nichts anderes als die Dienstleistungen, die ,von Betreibern Kritischer
Infrastrukturen zur Versorgung der Allgemeinheit erbracht® (BBK, 2020, S.
25) werden.

13 BSI steht fiir Bundesamt fiir Sicherheit in der Informationstechnik.

14 Anmerkung: Dies erleichterte KiTa- und Schulschlieffungen im COVID-19-Lock-
down. Die negativen langfristigen Folgen fiir Kinder, Jugendliche und Familien wer-
den im Nachhinein allerdings mehr und mehr anerkannt, was ein neues Licht auf das
Kurzfristkriterium wirft.
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1.7 Systemrelevante Berufe

Aus dem Rechtsbegriff der Kritischen Infrastrukturen ldsst sich die Eigen-
schaft der Systemrelevanz von Einrichtungen ableiten: Eine Einrichtung
ist systemrelevant, wenn sie entweder selbst Teil einer Kritischen Infra-
struktur ist oder aber den Betreibern Kritischer Infrastrukturen die Bereit-
stellung kritischer Dienstleistungen ermdglicht (vgl. BBK, 2021, S. 5 f.).
Auch die Abgrenzung sogenannter systemrelevanter Berufe orientiert sich
an der Wichtigkeit bestimmter Titigkeiten fiir die Grundversorgung der
Bevélkerung mit kritischen Dienstleistungen. Systemrelevante Berufe lassen
sich als solche definieren, die im Katastrophenfall ,die Versorgung der
Bevolkerung, deren Sicherheit und medizinische Versorgung sowie die
eigentliche Problemldsungsfahigkeit sicherstellen (Helmrich, Kalinowski
& Braun, 2020, S. 1). Der Zweck des Begriffs ist die Kennzeichnung von
Beschiftigten, deren Berufsausiibung im Katastrophenfall (wie der Pande-
mie) besonders zu unterstiitzen ist. Die systemrelevanten Berufe sind somit
auch ein Rechtsbegriff mit unmittelbarem Handlungsbezug. Der Begriff
kam erst durch die COVID-19-Pandemie in die 6ffentliche Diskussion: Die
zeitweilige Schlieflung von Kinderbetreuungseinrichtungen und Schulen
im Jahr 2020 beeintrachtigte die Verfiigbarkeit von Eltern fiir ihre berufli-
chen Titigkeiten, sodass Ausnahmen definiert werden mussten: Eltern mit
bestimmten, als systemrelevant anerkannten Berufen konnten eine Notbe-
treuung in Anspruch nehmen. Ein anderer Vorzug war, dass Beschiftigte in
Kurzarbeit, die ,wihrend dieser Zeit eine Tétigkeit in einem systemrelevan-
ten Beruf [aufnahmen], das dabei verdiente Entgelt nicht auf das Kurzarbei-
tergeld anrechnen lassen” (Otto, Fuchs & Stabler, 2021, S. 10) mussten.

Im Gegensatz zu den Kritischen Infrastrukturen existiert keine bundes-
einheitliche Abgrenzung der systemrelevanten Berufe. In der COVID-19-
Pandemie haben die Landesregierungen unterschiedliche Listen von Beru-
fen veroffentlicht (Helmrich et al., 2020, S. 1; Koebe, Samtleben, Schrenker
& Zucco, 2020, S. 2). Beim Versuch einer Abgrenzung und Quantifizierung
nehmen Helmrich et al. (2020) Bezug auf die Listen der Bundeslinder
sowie auf die o. g. Verordnung zu Kritischen Infrastrukturen. Sie identifizie-
ren Berufe mit bestimmten Funktionen innerhalb der Branchen' Energie;
Wasser, Entsorgung; Erndhrung, Hygiene; Informationstechnik und Tele-

15 Eine Liste von Berufen auf Basis der Klassifikation der Berufe wird also mit einer Lis-
te von Branchen gekreuzt, denn die Titigkeit eines Arztes, der nicht im Gesundheits-
system, sondern in einer Versicherung arbeitet, ist nicht unbedingt systemrelevant.
Das bedeutet aber, dass die Bezeichnung der ,systemrelevanten Berufe eigentlich
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kommunikation; Gesundheit; Finanz- und Wirtschaftswesen; Transport
und Verkehr; Medien; staatliche Verwaltung (Bund, Land, Kommune);
Schulen, Kinder- und Jugendhilfe, Behindertenhilfe und Wissenschaft und
Forschung (ebd., S.1f.). Koebe et al. (2020) kommen auf Basis einer Beru-
feliste des Berliner Senats zu einer anderen Auswahl. Auch die ,KOFA-Stu-
die“ des Institut der deutschen Wirtschaft (IW, 2020) leistet eine Abgren-
zung und Quantifizierung der systemrelevanten Berufe. Ihre Besonderheit
ist die Berticksichtigung von ,Wertschopfungsketten versorgungsrelevanter
Giiter und Dienstleistungen® (ebd., S. 7): Uber die Berufe hinaus, die an der
Erbringung von kritischen Dienstleistungen direkt beteiligt sind, wird auch
auf ,mittelbar® relevante Berufe geachtet, ohne welche die Kritische Infra-
struktur auf Dauer nicht funktionsféhig wiére. Dazu zéhlen etwa Wartungs-
und Instandhaltungsberufe (ebd.). Auf diese Weise gelangen die Autorinnen
und Autoren zu einer ,gréfleren Vielfalt an Berufen, die fiir die Grundver-
sorgung der Bevolkerung dauerhaft wichtig sind“ (ebd., S.4) und einer
deutlich hoheren Zahl an Beschiftigten in systemrelevanten Berufen als die
o. g. Studie von Helmrich et al. (ndmlich gut 12 Millionen im Gegensatz zu
8 Millionen, vgl. IW, 2020, S. 7).

1.8 Dienstleistungen von allgemeinem Interesse

Services of general interest bzw. zu Deutsch Dienstleistungen von allgemei-
nem Interesse (DAI) ist ein Rechtsbegriff der Europdischen Union (EU). Er
ist Gegenstand einer Kommunikation der EU-Kommission aus dem Jahr
1996 und ging mit dem Vertrag von Lissabon im Jahr 2009 ins europiische
Primdrrecht ein (vgl. Humer, 2022, S. 27). Im Zuge einer Liberalisierung
des Dienstleistungssektors in der EU soll der Begriff dazu dienen, bestimm-
te Dienstleistungsbereiche von EU-Vorschriften und Binnenmarkt- und
Wettbewerbsregeln der europdischen Vertrdge auszunehmen oder aber sie
diesen explizit zu unterwerfen. Dies bezieht sich z. B. auf die Vergabe
offentlicher Auftrage und staatlicher Beihilfen. Auch die Zuginglichkeit
bestimmter Dienstleistungen fiir Biirgerinnen und Biirger und bestimmte
Qualitatsmerkmale sollen mithilfe dieses Begrifts geregelt werden.

Um welche Dienstleistungen es sich konkret handelt, gibt die EU nicht
direkt vor, sondern verweist dazu auf ,solche, die von den Behorden der

irrefithrend ist. Vielmehr geht es um systemrelevante Arbeitsplétze, die sich durch die
Tatigkeitsprofile bestimmter Berufe auszeichnen.
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Mitgliedstaaten als im allgemeinen Interesse liegend eingestuft werden®
(Europdische Kommission, 2011, S. 3). Es wird allerdings die Unterschei-
dung in wirtschaftliche und nicht-wirtschaftliche Dienstleistungen von all-
gemeinem Interesse vorgegeben. Die nicht-wirtschaftlichen - etwa Polizei
und Justiz - sind vom europdischen Binnenmarkt- und Wettbewerbsvor-
schriften ausgenommen. Letztlich entscheidet der EU-Gerichtshof tiber die
Zuordnung (vgl. Humer, 2022, S. 30).

Ferner werden ,Sozialdienstleistungen von allgemeinem Interesse“ (Eu-
ropéische Kommission, 2011, S. 4)'° als ,Dienstleistungen, die den Bediirf-
nissen der schwichsten Bevolkerungsgruppen Rechnung tragen® (ebd.)
definiert. Sie koénnen wirtschaftlich/marktbezogen oder nicht-wirtschaft-
lich/nicht-marktbezogen sein. Fiir diese Dienstleistungen fordert die EU
den Grundsatz der Solidaritit und gleichberechtigten Zugang (ebd.). Bei-
spiele hierfiir sind die Systeme der sozialen Sicherheit, Arbeitsvermittlung
und Sozialwohnungen (ebd., vgl. auch Humer, 2022, S. 30). Es bleibt aller-
dings den EU-Mitgliedsstaaten {iberlassen, diese Bereiche fiir sich festzule-
gen. Es konnen somit Linderunterschiede bestehen. Aufgrund des norma-
tiven Gehalts der Konzepte und gesellschaftlicher Dynamiken bleibt die
Kategorisierung von Dienstleistungsbereichen im Zeitverlauf zudem einem
Wandel unterworfen (ebd., S. 32).

Interessanterweise wurde DAI bis etwa zum Jahr 2000 in deutschspra-
chigen Dokumenten der EU als ,Daseinsvorsorge® ibersetzt (vgl. Humer,
2022, S. 30). Analog dazu hebt Kersten (2022, S. 23) die Bedeutung der
EU-Gesetzgebung fiir die , Ausgestaltung und Umsetzung der Daseinsvor-
sorge“ hervor. Das bezieht sich insbesondere auf eine Vermarktlichung
dieser Dienstleistungen, die die EU (im Auftrag ihrer Mitgliedsstaaten) ab
den 1990er-Jahren mafigeblich betrieb. Dass die EU von Dienstleistungen
von ,allgemeinem", nicht von ,offentlichem® Interesse spricht, soll dazu
dienen, eine Gleichsetzung mit staatlicher Aktivitdt zu vermeiden, die bei
dem ambivalenten Begriff des ,Offentlichen mitschwingt (vgl. Europiische
Kommission, 2011, S. 4).

Aus den begrifflichen Kurzcharakterisierungen im obigen Abschnitt wird
die Vielzahl an in Absicht und Bedeutungsgehalt relativ dhnlichen Begriffen
deutlich, die in wissenschaftlichen und politischen Diskussionen verwendet
werden. Tabelle I bietet einen Uberblick.

16 Im Englischen ,social services of general interest*

33



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwef$-Litzmann, Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

“Ue IOYINEBIQIIA IOP UM
woa Sidueyqeun qreysop
A pun 1any 3sap 39391q
jee)s Io( "pUIS YDI[PEYIS
1e8 1apo reundo jyoru
JoYUIOWIS[[y 1p pun J1s

(a1 Inj a1p ‘UdId[IA uddunp uapInm uagd
T pun | -snjA preyony) yf -IOYDSIUY NZ J1S 9IP ‘U | -BIJYDORU PUIYDIAISNE JUITU dATRIITU]
ANdO ‘a8 | 19100 ne uafozaq "0 ‘UD)JeYDSUDS |  -BY UZUDJeI ))19[5[yo) suado yne yoopa[ ‘ud)[[os udIdrwNs FETITS)
-unyduwy ‘Sunppquyps | ‘prsag sanewoN -SIMS)JRUDSIIIAL | USUUQY USUUL:JUSWNSUOY |  -UOY JAYINLIQIIA 1P “T(J PUN 1IN |  SYISLIOILIIIA
(uosfonureg

meq ‘oaeid (£6€°S “900¢

SNy pIeyoTy | Jousner] ‘[3A) udjdrqnzue

cwro)) paey | jeeis woa ‘333 1opo uspuey
-19D)) Y[ *0T ‘(IoU |  -IOA UTY2UYO PUIS IS ‘U puis 1eqstaxdaq Jyoru (uayeyds
Sung Td pun 19)no -S8epM JIOPV) Y[ | -UnwiyouIaup) SYdI[yeYds JIWOS Pun JoUYDIOZUUNIS JIoNIeq | ~UISSIMSIRYdS
-IprojIaAsapue] Yngar | jne usfozaq YLid "61 “U2YJRYDSUIS -3amyeartd Iy JuoTu UoIs | -§RI[YISSIY-IYDIN PUun WNsuoy wrje) [ -JIIp) 19no
-oqnes JYII[ULINYOINST -og IoydsnAfeuy SIMSPRUOSMIA | UDUSID 19D AYPIIPUSPQ | -I[BARI-IYOIN UOA 1P “TJ PUn 13300 AYPIPUPQ

ual
-9ISBq U)SUDI(] pun (o130
UapULISUaZor) uax
. -eqIarWINSUOY Jne JU2)$9q 3SSAINU] SIYDI[JUIPO UL ~01208) 130D
Heypunsan ‘Buniypuig a1p IAINo) AYd JIWOs Uaudp ue pun JFueyqe sazuen) dPIPIHO
-I[JeydS[[9sa3 ‘Mzq axye( sy0qaduy saxyr un| ST JJRYIS[[9SIL) JOP USISIUOIRUN,] udumsiaf
AP1219qsSUNISIA] | 190007 UAJRYDS | -[9ISIAYDIS SYOIMZ (] pun Sep UoUIP UOA ‘MZq ‘pUIS JeqIUdIZ |  -Jsudi(y S1p
oSopduayuerny |  -jsuar( jne Snzog ~UISSIMY IO IO UUIDWLS JIp Jne | -I9AUN 9QRY[IJY, I[IZOS PUN UIYDFId |  -UAIMIOU YOI
‘GunSrosroarassemyuri], | ‘praSog IoAneULION pun a130[01z0g | JUMUS[SHA[WESNISUYNY | -[OA SI[[ONPIAIPUL INJ TP TN/ T | -PeYIS[[3s9D)
spardstog | auaqy aydIyLISog sprdog JYOISQY / 99pIpuUnIs) uonIuysq pusog
e Bl sap Sunadsin : : i :

Bunnapag 4auaqoyadsn.iay uaSunjsiafjsualJ pun uiIng Usyouv.lg uafniog uoa Sunuydlazuudd inz affiisag I ajjoquly,

<

Inlibr

https://doi.org/10.¢


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Personenbezogene, gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen

(uaypuelq 19p ASIT
agrpue)syjoa) Imyny] pun
UDIPIJA] “SunjjemIap
pun jee)s ‘uasamsguni
-9UDISI9A pun -ZUeur]
Funiyeury Iossep| oY

uad

puIs uazjnjsiajun
NZ PUn UdZJNYDS NZ SIP
-U0S2q UISIMUTIUIAL) YD
-pee)s sep 1y Sunynapag
Joay1 punidme arp ‘usd

(€5 “600T TING) , UapINM Ud)o1)

-urd uad[o aYdSTEWERIp 2I9pUL JIPO
JIOYIDYDIS UYDIHUIJO Iop UdSuNnIog
aypI1qayId ‘essedduasdunSiosiop op
-uayam Sneyypeu Jundnyoenueag
I9PO [[BJSTY UDIIP 19q “UISIMUIIUIIL)
aypIpER)S Sep Inj Suninapag 1a8nydim

-punsan) IYRIA pun | -unppriurg jne uad | 66T qe ‘Sunyem | -UnjydLIUIg pun usuoNesIu Jrur udSUNJYPLIUTY PUN USUONESIU | UdINIYNIISesy
yrodsuery, ‘1] O1810uy | -0zaq PrdaqsupPAY -I9A punynIod | -e310 uoa Sunuyorozuudy | -eSIQ PUIS UINPNISLIJU] SYISHL“ |  -UJ dYISHLIY

(¥9 'S “610T “@A1)29[[0>

o1l | Awou0ds [eUOTIEPUNO, ‘[3A) *J[19}10A

-og 1asatp ySryeysduna | ozjouper[r] pun apremziousdunSiosiop

sIajsuer) -3N3}G UAYISHHED[OWP pun IaqN 318 UIPISM *¢ pun Ustwwousd

-suawrwoyuryg pun gunp 1) JroySryeysuonyun, 1op | yonidsuy ur Yor[Se) usWwWoNurg WoA
-1 ‘SunS10SI9A AYDS | -TAIR[Y IOYDIEYOS Sun(EISIaYISPIAIM SUaq Si8ueyqeun uraSmg ua[[e UoA 318 Awouo0dd
-TUTZIPIJAL ‘PNIWISUD] | -)IIM dYdIaIag Jne £T0T ‘udyers -3[SIRYISHIIAN SIP YPIAI USPIIM *T UYDIIIPIOJId uaqa[sSey[[y | [euonepunog
-9T ‘uadunysiofjsuarp uafozaq ‘puid -UISSIMS)RYDS | -9 JUBAIDIS}IYERJ[(OM Jne SEp Inj 9IS PUIS '] {UIPYIINZ UILID} / ATWOUOQ
“ueq WOXG TISSEA -og IOYISHARUY | -}IIAN 9X0pOIR] | Sumquarsyuesyrougny | -Ly apuad[o a1p Jne “IJ pun Ino | -[ejusuwrepung

*(PULIATYIZ IIOWY SEAIP

-UY PFT S 020T “TPIYRJUIIS 3§ Pismaf

-eny) , Sunuiopuy usreqnUNZ 12UTS

(Yl 61 SunIaydISqQY USeIZ | UT pun JeIENY) UUWIWISI] JOULD JIUL

Suna TN “UI)S UOA | -0S I9p SUNJIOMIULIIA D JuasaI (USYDI[3BIIIoA [RIZOS=) UAI

-2IS[JaD[UOY] SUYO zuato jne yud | -mee)s 1oye(q swnessuaq | -eqSer) urawag[[e nz uagunjsapsusIq

Sung1osjus[ieyqy pun | J1oqe ‘PrrSoqsiyoy | -PMY IJUN ‘GEET | -0 SIUISS JMIBQUISLIDY | pun wIano) usaynysadurs Sipuamiou

I19ssEAN “O1810Uq JRI| (SJEB)S SOP AYDIAI | POYISIO ISUIH) -og ue [pguey emuwn -SU2QY S[e AR(qNS USYPI[JIoMIUE
-IQOJA] “UOTEIUNUIHOY] | -2qsSUN}IOMIULIIA UDJRUDSUDS | JOUISS UOA UIYISUIA USU -19A yosnI[od Usp UoA ‘UdNUWHS a810s
9raypunsan) ‘Funpyig ‘mzq uayoydne], | -simsSunmyemiap | -1opour sop yoxSidueyqy | -oq yiw Sundiosisp spuadpapuSPRS |  -I0ASurdseq

sprigag

spardsiag | suaqy aypryriSeg JYPISqY / 9pIpUnIn uonruydq puseg

sap Sunadsin

35

inlibr

https:/)

110,

htt


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwef$-Litzmann, Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

"UaSUNISIANSUAI(T = T( “IX3L, WI YOI Uapuy UaqeSueua[[any) a1a)om pun uaduniainepry a1eneuan) :Jumyrsuruy “Sunypsreq ausdio :a[pnd)

adoang u1 jsasa3uy
[pisouan) o saoia
-12§ UOISSTWWOY]
- 1op uoney
-TUNuwoy 9661
uuep Jsatajur
J1ULOUOIY [DAIUIL)
Jo sas1a.4ag uazaTUL

"URJIIyIeg IoypdIpER)s
pun aSeryny IaYDIUALQ
aqeSiop 1op [82q g 'z

-3unqa8z1as9n)-N{ A1p pun udjee)s
-SPaSIAI-N T 1P USPISYOSIUS YPLINZ
sTromal sepp “uapIom uayooIdsadnz 19}
-Yerey)) I9[BIZOS UId USUYT uuey yoI|
~Z)eSNZ PUN UISS (] SYDIIeYDSIIIM

uaydueIq | -9p £G6T 98BNIDA | PUIS UdpUIMNZUE (JUDTU) -JUYOIU I9PO YDIPRYISLIM Uduuoy | ([V() 5919)
9)suLI(J deIZ -SPJRUDSIIIA JNB | SYISTWOY ‘UuoTun) USYJLIYISIOA -] YISYIZ 31G *(€ 'S ‘T TOT ‘UOISSTWOY] YIS -uJ wauraur
-0s ‘UaBun)SIATISUAIPISO] uafozaq Ng uapsredong -ads a1p jne ‘uspiom jou | -redoang) uadumuyorydiosigomurowr | -aSre uoa uod
INP[NI)SLIJUTSIYINIIA 10p Yuidagsiypay | 1op Sunqadzyesany | -yorozuuaeS T ud[[os s -0 waydsyIzads« uadarpoun [y | -umysapsudl(q
(T°S°020T “Te 32 Yot
usuaIp JST UDZ)NJSID) | -WU[OH] ) US[[2)SIaYDIS | J1axS1yeysSunsoy
JSIZI[O “UISIMSIIYPUNS | INPNISBIJUT USYIS -un nz sxopuosaq [eyuayd | -woajqoig aydrpuadio arp aimos Jund
-90) WI UNZIY I9)sIour -IJLIY J9p 21p 9z -onsejey] wr Junqnsne | -IOSI9A AYDSIUIZIPIW PUN JYIAYDIS
-19sSeMqQy ,Ewwﬁ.ﬁwmsm -ye[dsyraqry jne uad Jeyosuas | -syniag uaIap ‘uaidujeyods ua1op ‘Sunioyjosdq Iop SundIosiap | ynaog juea
WI JOWNBLIDAUSIBAA | -0Z3q ‘PLISaqsIyday | -SIM pun Ynijod -og UOA SunuydrZUUdY | a1p“ [rejusydomnsere)] wi aIp dyniog -9[aawd)sAg
spordsiag | auaqy aydryrIdog sprsog JPPISqQY / 29pIpUNID uonIuyaq pusag
et o m@—vMﬁﬁth&D . . g .

36

Inlibr

https://doi.org/10.¢


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Personenbezogene, gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen

2. Personenbezogenheit von Dienstleistungen und ihre Folgen

Neben dem Kriterium der gesellschaftlichen Relevanz lassen sich Dienst-
leistungen auch ihrem Typus nach unterscheiden. Dieser Abschnitt geht
auf das Merkmal der Personenbezogenheit ein, das manche Dienstleistun-
gen aufweisen und das im Rahmen des Projekts GenDis und dieses Sam-
melbands ein weiteres Auswahlkriterium fiir zu untersuchende Bereiche
darstellt.

Eine Dienstleistung ist ein Produkt ohne eigene materielle Gegenstind-
lichkeit — sie besteht aus dem Vollzug ihrer Erbringung. Heute sind die
meisten Produkte, die umgesetzt werden, Dienstleistungen — in der klassi-
schen residualen Definition ist dies alles, was nicht in der Landwirtschaft
bzw. Extraktion (primédrer Sektor) und der Industrie (sekundéirer Sektor)
hergestellt wird. Wir haben es bei den Dienstleistungen mit einem sehr
grofen und intern sehr heterogenen Bereich zu tun. Daher sind je nach
Erkenntnisinteresse weitere Unterscheidungen zwischen Arten von Dienst-
leistungen sinnvoll.

Etwa trennen Vester und Teiwes-Kiigler (2007, S. 68 f.) in Anlehnung
an Oesch (2006) zwischen 1. technischen Dienstleistungen, 2. organi-
satorischen und verwaltenden Dienstleistungen und 3. interpersonellen
Dienstleistungen. Letztere unterscheiden die Autor:innen wiederum in ver-
brauchsbezogene Dienstleistungen und ,6ffentliche Humandienstleistun-
gen“ (ebd.). Interpersonelle verbrauchsbezogene Dienstleistungen konnen
sachbezogen sein: Dinge werden fiir Personen bereitgestellt oder es werden
Dinge, die Personen gehoren, instandgehalten oder vor Schaden bewahrt.
Sie konnen aber auch personenbezogen sein, etwa Dienstleistungen im
Einzelhandel, in der Gastronomie oder im Wellnessbereich, weil sie sich auf
die Kund:innen selbst beziehen. Bei den dffentlichen Humandienstleistun-
gen handelt es sich in jedem Fall um personenbezogene Dienstleistungen.
Hier geht es in der Regel darum, eine direkte Verdnderung im korperlichen
oder mentalen Zustand des Dienstleistungsempfangers zu evozieren bzw.
seine personlichen Fahigkeiten zu erweitern oder zu erhalten. Hierfiir hat
sich inzwischen auch in Deutschland der Begriff der Care-Dienstleistungen
eingebiirgert.”

17 ,Care work® kann definiert werden als ,work that provides a face-to-face service
and develops the capabilities of the recipients. That is, the service promotes the
development, learning, skill acquisition, or physical or psychological health of the
recipient.” (England, Budig & Folbre, 2002, S. 459, siehe auch S. 461)
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Ein fiir die Gegenstandseingrenzung in diesem Band zentrales Moment
ist der Grad an Interaktivitit bei der Dienstleistungserbringung. ,Interakti-
ve Arbeit von Kunden und Dienstleistern macht den Kern personenbezoge-
ner Dienstleistungsarbeit aus. (Weihrich & Dunkel, 2012, S. 18). Liegt eine
ausgepragte Interaktivitit vor, dann heif3t dies, der Dienstleistungsempfan-
ger muss zu einem bedeutenden Grad selbst aktiv mitwirken, damit die
Leistung erfolgreich erbracht werden kann (ebd., S. 16., vgl. auch Badura
& Gross, 1976). Dies beginnt damit, dass in Abstimmung zwischen Dienst-
leistungsgeber:in und -nehmer:in zunichst einmal das Ziel der Dienstleis-
tung kommunikativ konkretisiert werden muss. Hier — und auch bei wei-
teren Schritten der Dienstleistungserbringung - flieffit die Individualitat
des Dienstleistungsnehmers ein: Er muss diese Schritte mitvollziehen (kon-
nen), etwa einem Unterricht folgen, bestimmte Bewegungen im Rahmen
einer Physiotherapie ausfiithren etc. Dies wird i. d. R. von Kommunikation
begleitet.

Die Notwendigkeit einer engen, unmittelbaren und vertrauensvollen Zu-
sammenarbeit zwischen Dienstleistungsgeber und -nehmer hat verschiede-
ne Konsequenzen fiir die Dienstleistungserbringung, welche letztlich wich-
tige Rahmenbedingungen fiir eine Dienstleistungsdkonomie und Dienst-
leistungsgesellschaft setzen.

Fiir eine erfolgreiche Erbringung mancher Dienstleistungen bedarf es
einer ausreichenden Zeit fiir Interaktion zwischen den Beteiligten. Dies
kann technisch bedingt sein, etwa im Fall eines Heilungsprozesses nach
einer Verletzung. Es kann auch sozial bedingt sein, wenn etwa Vertrauen
bzw. eine personliche Bindung aufgebaut werden muss, z. B. zwischen
Schiiler und Lehrer oder zwischen Patientin und Therapeutin. In der Kon-
sequenz ldsst sich die Erbringung mancher Dienstleistungen nicht beliebig
bzw. auch gar nicht beschleunigen.

Auch die Individualitit, die jede:r Kund:in und Fall unweigerlich mit-
bringt, setzt einer Beschleunigung Grenzen, da die Dienstleistung nur be-
dingt standardisierbar ist. Die Eigenheiten und Besonderheiten des Falls
miissen stets analysiert und beriicksichtigt werden. Diese Folge von Perso-
nenbezogenheit besteht sogar unabhéngig von Interaktion: Auch, wenn
etwa die Patientin bei einem chirurgischen Eingriff nicht selbst mitwirkt
(ggf. nicht einmal bei Bewusstsein ist), ist der Eingriff doch so individuell,

38

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Personenbezogene, gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen

dass er nur schwer standardisiert werden kann (wobei Ansatze zur Auto-
matisierung auch in diesem Bereich vorliegen).'®

Es gibt auflerdem den Fall, dass Dienstleistungen zwar prinzipiell au-
tomatisiert und damit rationalisiert werden kénnten, dies aber als nicht
wiinschenswert eingeschitzt wird bzw. ethisch nicht vertretbar ist (strittig
ist etwa der Einsatz von Pflegerobotern). Sowohl technische Moglichkeiten
als auch Werte und Normen verdndern sich im Zeitverlauf - nicht nur,
ob eine Dienstleistung gesellschaftlich notwendig ist, sondern auch, wie sie
erbracht werden kann, ist somit historisch wandelbar und lésst sich nur fiir
die Gegenwart und einen absehbaren Zeitraum entscheiden.

Eine von der Sache vorgegebene Zeitdauer, geringe Standardisierbar-
keit oder limitierte Ersetzbarkeit menschlicher Arbeit - all dies bedeutet,
dass die Chance auf Rationalisierung und damit Produktivititssteigerung
entsprechender Dienstleistungstatigkeiten auch langfristig vermindert ist
(Baumol, de Ferranti, Malach, Pablos-Méndez et al., 2012; Baumol & Oates,
1972). Wenn dies aber der Fall ist, so stellt sich die Frage nach einer kon-
tinuierlichen ausreichenden Arbeits- bzw. Fachkrifteversorgung mit beson-
derer Dringlichkeit. Erst aus der Kombination von gesellschaftlicher Not-
wendigkeit und Nichtrationalisierbarkeit von Dienstleistungen entstehen
die (potenziellen) Engpésse am Arbeitsmarkt, welche Gegenstand dieses
Buches sind.

Eine weitere Implikation personenbezogener Dienstleistungsarbeit be-
zieht sich auf den Ort der Erbringung. Produktion und Konsum fallen
nicht nur zeitlich zusammen, sondern auch ortlich - dies besagt das soge-
nannte ,Uno-actu-Prinzip“ (vgl. Badura & Gross, 1976). Erbringer:innen
und Konsument:innen personenbezogener Dienstleistungen miissen sich
an einem Ort treffen. Insbesondere bei einem notwendigen wiederholten
Kontakt im Laufe der Dienstleistungsbeziehung legt dies nahe, dass Er-
bringer:innen und Kund:innen in rdumlicher Nihe zueinander wohnen.
Andernfalls sind lange Pendelwege zuriickzulegen. Dies bringt das Thema
der regionalen Verteilung der Arbeitskraft ins Spiel: Fiir eine ausreichende
Versorgung der Bevolkerung mit gesellschaftlich notwendigen Dienstleis-
tungen miissen nicht nur insgesamt ausreichend Arbeitskrifte vorhanden
sein, sondern sie miissen auch am richtigen Ort vorhanden sein. Ist dies

18 Ein Dank an Prof. Jiirgen Kadtler (SOFI) fiir folgenden Hinweis: Es gibt aber auch
iiber Personenbezogenheit hinaus Quellen der Nichtstandardisierbarkeit. Etwa ein
Feuerwehreinsatz, eine Reparatur etc. Alles, was komplex und in gewisser Weise
einzigartig ist, erfordert eine auf den individuellen Fall abgestimmte Dienstleistung.
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nicht der Fall, kommt zu einem allgemeinen Arbeits- bzw. Fachkrifteman-
gel ein geografisches ,,Mismatch hinzu.

3. Eine konkrete Abgrenzung gesellschaftlich notwendiger,
personenbezogener Dienstleistungsarbeit

Im Folgenden wird der Versuch unternommen, die gesellschaftlich notwen-
digen und dabei personenbezogenen Dienstleistungen nach Branchen und
Berufen entlang offizieller Klassifikationen fiir den augenblicklichen Kon-
text zu operationalisieren. Die konkrete Abgrenzung ist Vorbedingung fiir
quantitative Analysen, etwa der Zahl der Beschiftigten oder der Qualitat
der Beschiftigung. Eine Anschlussfahigkeit an Klassifikationen ermdéglicht
auch internationale, nationale und regionale Vergleiche (siehe die Kapitel 3,
4, 6 und 8 in diesem Band).

Abbildung 1 veranschaulicht den Auswahlprozess: Zundchst wird auf
Grundlage theoretischer Vorarbeiten und im Abgleich mit der Literatur
eine Fokussierung auf Branchen gesellschaftlich notwendiger Dienstleistun-
gen vorgenommen (1. Pfeil und mittlerer Kreis). Im Sinne des Erkenntnis-
interesses des Projekts GenDis wird innerhalb der Wirtschaftszweigklassi-
fikation 2008 ferner das Kriterium des Personenbezugs (s. 0.) angelegt.
Dieses wird an Berufen festgemacht, abgegrenzt anhand der Klassifikation
der Berufe aus dem Jahr 2010 (KIdB 2010). Darauf folgt die Fokussierung
auf Berufe der GND innerhalb der ausgewidhlten Branchen zusdtzlich
anhand ihres Wesenskernbezugs. Dieser liegt dann ausgeprégt vor, wenn
sich die vorselektierte Branche im Berufsbild, bestehend insbesondere aus
den typischerweise zugrundeliegenden Titigkeiten, Qualifikationen und
Arbeitsgegenstinden, widerspiegelt. Ein Bezug zwischen Berufsbild und der
branchentypischen Leistung muss direkt, also unmittelbar vorliegen. Das
Ergebnis ist ein engerer Kreis an Branchen und Berufen, die als Basis fiir
eine quantitative Analyse dienen. Das Verfahren mit allen Schritten wird im
Folgenden im Detail beschrieben.
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Abbildung 1: Prozess der Auswahl von Branchen und Berufen fiir die
Analyse

Gesellschaftlich Gesellschaftlich
Theoriekriterium notwendige notwendige
Giiter \ Giiter
Alle produzierten Giiter ]
und Dienstleistungen Gesellschaftlich / starkinteraktiv

wesenskern-
bezogen

by its- u.

Wesenskernkriterium

Quelle: eigene Darstellung

3.1 Die Perspektive der Branchen

Wir orientieren uns zur Abgrenzung der Branchen an einer Schnittmenge,
die in vorliegenden Arbeiten besonders hervorgehoben bzw. oft genannt
werden. Die in der Literatur genannten Wirtschaftsbereiche, in denen
gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen erbracht werden, sind nicht
trennscharf und in den Quellen unterschiedlich strukturiert. Bspw. fassen
Leimeister und Peters (2012, S. 6) Bildung, Betreuung, Gesundheit, Pflege
zusammen als ,Soziale Dienstleistungen® Hilbert et al. (2013) nennen hin-
gegen folgende Bereiche: Netzdienstleistungen, Bildung und Erziehung,
Gesundheit, Handel, Kultur und Sport, Kommunikation, Wohnen, Mobili-
tat, Finanzdienstleistungen und beildufig auch Verwaltung und Sicherheit.

Bei der Nennung von Wirtschaftsbereichen in diesen Studien ist zu
bedenken, dass diese sich zwar mit GND befassen, den Fokus aber nicht
auf eine Branchenbetrachtung legen und somit die genannten Branchen
nicht alle méglicherweise nennenswerten umfassen. Im Falle der Studien
von Holler et al. (2015) und Bonin et al. (2018) bspw. stehen die Bedeutung,
Inanspruchnahme und Verteilungswirkungen von GND im Zentrum, was
die dort betrachteten Bereiche eingrenzt — auf Netzdienstleistungen wird
bspw. nicht eingegangen. Der Fokus liegt bei letztgenannter Studie auf den
Bereichen Bildung und Kinderbetreuung, Gesundheit, Wohnen, Kultur,
Freizeit und Sport sowie Pflege.

Eine spezifische und umfassende Branchenbetrachtung nehmen lediglich
die Autor:innen der Abhandlung zur Fundamentalokonomie vor (Foun-
dational Economy Collective, 2019). Sie ordnen die in Form von NACE-
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Codes gegliederten Sektoren den oben erwidhnten beiden Kategorien ,,ma-
terielle” und ,,providentielle“ Fundamentalkonomie zu. Eine weitere Kate-
gorie ist die ,iibersehene Okonomie® zu der Systeme gezihlt werden, ,die
Giiter bereitstellen, die den Bereichen Lifestyle und Komfort zuzurechnen
sind“ (ebd., S.75).19

Die folgende Tabelle 2 gibt einen Uberblick iiber die in der Literatur
genannten Bereiche, zugeordnet zu den Abschnitten einer aktuellen Klassi-
fikation der Wirtschaftszweige. Aufgenommen sind auch die Zuordnungen
durch das Foundational Economy Collective, die eine tiefe Branchengliede-
rung verwenden. Da es sich bei den Wirtschaftsabschnitten um eine hohe
Aggregationsstufe handelt, sind zum Teil mehrere Zuordnungen in einem
Abschnitt vermerkt. So sind bspw. im Wirtschaftsabschnitt C (verarbei-
tendes Gewerbe) Branchen enthalten, die der erforderlichen ,materiellen”
Okonomie (,m" u. a. Herstellung von Nahrungsmitteln) oder der ,iiberse-
henen® (,,ii; u. a. Herstellung von Textilien) zugeordnet werden oder keine
Zuordnung zu einer Branche der Fundamentalkonomie haben (,N). Es
wird deutlich, dass GND Teil vieler Wirtschaftszweige sind, sich aber auch
Schwerpunkte ableiten lassen.

Tabelle 2: Uberblick iiber in der Literatur genannte Wirtschaftsbereiche im
Kontext gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen

Abschnitt/ | Hilbert et | Bonin et | Leimeister | Founda-
Abteilung | al., 2013 | al.,2018 | & Peters, tional
Wirtschaftszweig der WZ 2012 Economy
2008 (63) Collective
2019
L?lnd— u.. Forstwirtschaft, A/ 0103, m, ii
Fischerei
Beljgbau u. Gewinnung v. B/ 04 m, i, N
Steinen u. Erden
Verarbeitendes Gewerbe C/05.-23. m, i, N
Energieversorgung D/24. X X m
Wasserversorgung, Entsorgung
WA E /25.-26. X X m
Baugewerbe F/27. m, i, N

19 Die genaue Zuordnung ist hier dokumentiert: https://foundationaleconomy.com/act
ivity-classification/, Zugriff: 22.04.2020.
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Abschnitt/ | Hilbert et | Bonin et | Leimeis- | Founda-
Abteilung | al.,2013 | al., 2018 ter & tional

Wirtschaftszweig der WZ Peters, | Economy

2008 (63) 2012 | Collective
2019

Handel; Instandhaltung u. .

Reparatur v. Kfz G /28.-30. X p,m, i, N

Verkehr u. Lagerei H/31.-35. X X m, i, N

Gastgewerbe 1/36. U

Information u. Kommunikation | ]/ 37.-40. X X m, N

F1‘nanz- u. Versicherungsdienst- K/ 40.-43. X m N

leistung

Grundstiicks- u. Wohnungs- L/ 44, X X X m N

wesen

Freiberufliche, wissenschaftliche | M / 45.— m N

u. technische Dienstleistung 49. ’

Sqnstlge Unternehmensdienst- N/ 50.-53. N

leistung

foenthche Yerwal.tung, Vertei- 0/ 54. X X .

digung; Sozialversicherung

Erziehung u. Unterricht P/55. X X X

Gesundheits- u. Sozialwesen Q/56.-57. X X X

Kunst, Unterhaltung u. R/ 58.-59. X X WN

Erholung

Sonstige Dienstleister a. n. g. S /60.-62. i, N

Hausliche Dienste T /63.

Legende: x: Branche bzw. Teilbereich wird genannt; p: der ,providentiellen“ Fundamentaldko-
nomie zugeordnet; m: der ,materiellen Fundamentalékonomie zugeordnet; @i: der ,iibersehen®
Okonomie zugeordnet; N: nicht zugeordnet.

Quelle: eigene Darstellung

Fiir eine Schwerpunktsetzung auf einen Kern an Branchen, der die GND
umfasst, orientiert sich das Projekt GenDis an einer Schnittmenge der in der
Literatur genannten Bereiche.

Die Schnittmenge ist besonders grof§ bei den Bereichen Erziehung und
Unterricht sowie Gesundheits- und Sozialwesen. Eine Fokussierung auf die-
se Branchen ist eindeutig.

Vergleichsweise grof3 ist die Schnittmenge auch bei den Bereichen Offent-
liche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung und Grundstiicks- und
Wohnungswesen. Letzterer Bereich wird jedoch vom Foundational Econ-
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omy Collective der materiellen Okonomie zugeordnet, nicht der providen-
tiellen, da er v. a. zur materiellen Versorgung beitragt. Die Dienstleistungen
dieser Branche sind insbesondere sachbezogen (Wohnraum bereitstellen),
sodass dieser Bereich nicht in die Auswahl fillt. Auch wenn der Bereich Of-
fentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung nicht in allen Quellen
klar als Teil gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen genannt wird,
soll er in die Auswahl aufgenommen werden. Denn diese Dienstleistungs-
branche ist ein Kernbereich 6ffentlicher Daseinsvorsorge.

Unser Fokus liegt also auf der 2-Steller-Ebene der Klassifikation der
Wirtschaftszweige (WZ) auf den Wirtschaftszweigen Gesundheitswesen
(WZ 86), Heime und Sozialwesen (WZ 87-88), Erziehung und Unterricht
(WZ 85) sowie Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
(WZ 84). Insbesondere in diesen Branchen werden Dienstleistungen, die
als gesellschaftlich notwendig gelten konnen, erbracht. Aus der Perspektive
der Fundamentalokonomie zéhlen diese Branchen zur ,providentiellen®
Fundamentalokonomie, da sie jene Wohlfahrtsaktivititen umfassen, die
grundlegende menschliche Bediirfnisse erfiillen: , Die Bereitstellung grund-
legender Leistungen und Giiter ist unverzichtbar fiir das Wohlergehen der
Biirger, da ein limitierter Zugang das Leben einschrinkt und die Moglichkeit
zur personlichen Entfaltung verringert (Foundational Economy Collective,
2019, S. 68)

Die Abgrenzung der Dienstleistungsbranchen mit hoher gesellschaftli-
cher Relevanz ist mit Unschérfen verbunden. Dies hat mehrere Griinde.
Rein technisch liegt es daran, dass offiziell klassifizierte Branchen je nach
Gliederungsebene mehr oder weniger grobe Zusammenfassungen unter-
schiedlicher Wirtschaftsaktivititen darstellen, die also auch in Bezug auf
ihre gesellschaftliche Varianz heterogen sein konnen. Es liegt auch viel
allgemeiner daran, dass Wirtschaftszweige fiir ihre Leistungserstellung auf
Lieferungen und Dienstleistungen anderer Branchen angewiesen sind. Fiir
eine sichere Lebensmittelversorgung bedarf es etwa einer Lieferkette, die
vom Einzelhandel {iber die Lebensmittelindustrie bis hin zur Landwirt-
schaft reicht. Jede der beteiligten Branchen benétigt zudem Geridte und
Maschinen aus der industriellen Fertigung etc. Viele Branchen beteiligen
sich damit indirekt an der Bereitstellung einer gesellschaftlich notwendigen
Dienstleistung. Dieser Gedanke kennzeichnet auch die oben behandelte
Kofa-Studie des IW (2020), die die Beschiftigten in Kritischen Infrastruktu-
ren um Beschiftigte in Lieferketten fiir diese Infrastrukturen erganzt. Die
Autor:innen machen auf den Zeitbezug dieser Frage aufmerksam (ebd.,
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S.7): Mit zunehmender Zeitdauer, die eine Kritische Infrastruktur funktio-
nieren muss, steigt die Zahl der notwendigen neuen Inputs aus anderen
Branchen, weil sich Vorrite leeren, Ausriistung gewartet oder ersetzt wer-
den muss etc. Nicht anders verhilt es sich bei Branchen gesellschaftlich
notwendiger Dienstleistungen.?

Es gibt aber noch einen anderen, wichtigen Grund fiir die Unschirfe
bei der Abgrenzung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungsbranchen,
der in der Dynamik gesellschaftlicher Entwicklungen liegt. Dass sich
die als notwendig empfundenen Dienstleistungen im Zeitverlauf relativ
schnell wandeln konnen, kann etwa an der Infrastrukturdienstleistung
des Breitbandinternets verdeutlicht werden, das derzeit immer noch eine
regional sehr unterschiedliche Verfiigbarkeit und Qualitit aufweist und
entsprechende Diskussionen iiber die Gleichwertigkeit der Lebensverhilt-
nisse provoziert. Ein anderes Beispiel ist die bereits zuvor angesprochene
Kinderbetreuung im Elementarbereich, die vor wenigen Jahren den meisten
noch als privat zu erfiillende Aufgabe galt, wihrend heute viele in ihr
eine staatliche Aufgabe sehen. In der Folge hat sich in diesem Bereich
in den letzten Jahren eine bedeutende Infrastruktur, ein Berufsbild mit
bestimmten Inhalten und Qualitdtsstandards und nicht zuletzt eine grofie
und weiter wachsende Beschiftigtengruppe herausgebildet.

Die obige Definition kann somit nicht zu einer universell giiltigen Aus-
wahl von Dienstleistungen fiihren, die fiir alle Gesellschaften gleicherma-
8en gilt. Uns geht es in dem vorliegenden Text darum, einen Kernbestand
an Dienstleistungen abzugrenzen, der im Hier und Jetzt als gesellschaftlich
notwendig gelten kann, also in der deutschen oder anderen Gesellschaften
Europas auf dem gegenwirtigen Stand ihrer historischen Entwicklung.
Relevante Merkmale dieser Gesellschaften sind ihre industrialisierte und
tief arbeitsteilige Wirtschaftsweise, ihr erreichter Grad an Digitalisierung,
ihr entwickelter Wohlfahrtsstaat, ihre demokratische politische Organisati-
on, Rechtsstaatlichkeit, ein sich modernisierendes Rollenverstindnis der
Geschlechter, die zunehmend individualisierte Lebensweise etc.

Es gibt somit keine endgiiltige Abgrenzung gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen, sondern die Auswahl variiert je nach Perspektive, Zweck
der Abgrenzung und historischem Zeitraum. Das Ziel des vorliegenden
Textes kann somit nicht der definitive Ausschluss oder Einschluss einzelner
Wirtschaftsbereiche oder Berufe sein, sondern er liegt in der Vorbereitung
empirischer Analysen, die die Merkmale einiger derzeit besonders relevan-

20 Die mit Kritischen Infrastrukturen ja auch eine grofle Schnittmenge aufweisen.
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ter Branchen und Berufe herausarbeiten und mit anderen Branchen und
Berufen vergleichen.

3.2 Die Perspektive der Berufe

Im Projektkontext sollen GND und ihre Erbringer:innen nicht nur tiber
ihre Branchenzugehorigkeit identifiziert werden. Auch die Berufsgruppen
sind in den Blick zu nehmen, weil dies eine noch zielgenauere Auswahl
ermOglicht. Der doppelte Selektionsprozess durch Branchen und Berufe
in Kombination soll gewdhrleisten, dass in den folgenden empirischen
Analysen tatsdchlich nur jene Fille betrachtet werden, die den betrachteten
gesellschaftlich notwendigen, personenbezogenen Dienstleistungen direkt
entsprechen.

Wie schon fiir die in der Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 (WZ
2008) katalogisierten Branchen gezeigt, ist auch die Assoziation spezifi-
scher Berufe zu den GND insgesamt mit Ungenauigkeiten verbunden.

Definitorisch ergeben sich Unschérfen bereits als Implikation der ein-
schldgigen, kontempordren Klassifikationssysteme. Beispielhaft ist hier an
die Differenzen der beiden in Deutschland gebrauchlichsten Berufssyste-
matiken zu denken: der bereits genannten Klassifikation der Berufe (aktuell
aus dem Jahr 2010) der Bundesagentur fir Arbeit (Paulus & Matthes,
2013) und der International Standard Classification of Occupations (ISCO,
aktuelle Fassung ISCO-08 aus dem Jahr 2008) (International Labour Orga-
nization, 2012). Zwar sind diese Klassifikationen mittels Korrespondenzta-
bellen ineinander iibersetzbar, doch nicht in allen Fallen ist auf der héaufig
in Datenquellen zur Verfiigung stehenden 3-Steller-Ebene eine eindeutige
Zuordnung moglich. So kann es mitunter sein, dass ein Beruf in der einen
Klassifikation mehreren Berufen in der anderen Klassifikation entspricht
(Destatis, 2016).

Schon dieses Beispiel illustriert eine definitorische Problematik, die auch
dem Konzept des Berufs an sich innewohnt. Nach Friedemann Stoof$ meint
Beruf eine charakteristische Biindelung von Erwerb, Arbeit und Qualifika-
tion, die den Arbeitsmarkt reguliert und der Gesellschaft als Gliederungs-
und Strukturprinzip dient (Stoof3, 1985, vgl. auch Kapitel 8 in diesem
Band). Es handelt sich um einen vielschichtigen Begriff, der unterschied-
liche Perspektiven zuldsst (siehe Kapitel 8). Mit der KIdB 2010 wurde der
Entschluss gefasst, Berufe als Tatigkeitsbiindel zu definieren.
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Im Folgenden nutzen wir die KIdB 2010 fiir eine Abgrenzung der von
uns untersuchten Berufe. Sie wird auch in den BIBB-IAB-Qualifikations-
und Berufsfeldprojektionen (www.qube-projekt.de) verwandt, deren Mo-
dellrechnungen auch in dieses Projekt eingehen. Die KIdB 2010 kennt
finf Aggregationsstufen. Auf diesen unterschiedlichen Ebenen existieren
1 286 Berufsgattungen (5-Steller), 700 Berufsuntergruppen (4-Steller), 144
Berufsgruppen (3-Steller), 37 Berufshauptgruppen (2-Steller) sowie 10 Be-
rufsbereiche (1-Steller). Die erste bis vierte Stelle der KldB 2010 bilden
horizontalerweise die Fachlichkeit eines Berufes ab, die fiinfte Stelle verti-
kalerweise zusitzlich das Anforderungsniveau (Paulus & Matthes, 2013).
Im Projektionskontext wird der 3-Steller, also die Berufsgruppe, betrachtet.
Diese Aggregationsebene bietet einen guten Kompromiss zwischen Auflo-
sung und empirischer Analysefahigkeit. Aufgrund beschriankter Fallzahlen
in den zur Verfiigung stehenden Datenquellen muss letztere in der Wahl
der Aggregationsstufe stets mitgedacht werden.

Im vorangehend beschriebenen Schritt sind Branchen der GND vor-
dergriindig literaturgeleitet zugeordnet worden. Diese vorselektierten Bran-
chen im Sinne von WZ 2008 (Destatis, 2008) werden nun auf spezifische
Berufe eingeschrinkt. Diese Kombinationen konnen empirisch als Trager
der GND angesehen werden. Die Selektion der Berufe innerhalb der vorse-
lektierten Branchen passiert, wie vorangehend dargelegt, iiber die beiden
nachgeschalteten Kriterien Personenbezug sowie Wesenskernbezug des Be-
rufes zur vorselektierten Branche (s. 0.):

Wie vorangehend eingefiihrt sehen wir fiir einen gegebenen Wesenskern-
bezug eines Berufes zur vorselektierten Branche folgende Voraussetzung:
Im auszuwahlenden Berufsbild spiegelt sich die vorselektierte Branche.
Das Berufsbild ist hierbei ndherungsweise als Zusammenhang von an spe-
zifischen Arbeitsgegenstinden typischerweise auszuiibenden Téatigkeiten
und dafiir benétigter Qualifikation im Sinne insbesondere von Wissen
und Kompetenzen, aber auch volitionalen Eigenheiten wie intrinsischen
Motivationen als mogliche Auspriagung ,typischer Verhaltensweisen, Orien-
tierungen und Werthaltungen (Dostal, Stooff & Troll, 1998, S. 440) zu
verstehen. Ein Bezug zwischen Berufsbild und der branchentypischen Leis-
tung muss direkt, also unmittelbar vorliegen. Beispielhaft fiir einen solchen
Wesenskernbezug kann die Berufsgruppe 813 Gesundheits-, Krankenpflege,
Rettungsdienst, Geburtshilfe betrachtet werden, da sie einen direkten Bezug
zur archetypischen Leistung der Branche Gesundheitswesen aufweist. Un-
ter den ausgeiibten Tétigkeiten féllt in dieser Berufsgruppe insbesondere
das Pflegen an, was einen unmittelbaren Bezug zur branchenspezifischen,
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wesentlichen Leistung, dem Schutz der Gesundheit, hat. Eine Fachinforma-
tikerin fiir Systemintegration, die in einem Krankenhaus und damit im
Gesundheitswesen beschiftigt die IT wartet, wiirde aufgrund dieses We-
senskernbezugs nicht in die Selektion fallen. Die Vorteile eines Vorgehens
dhnlich diesem doppelten Selektionsprozess wurden bereits von anderen
Autor:innen ausgenutzt. Wie zumal im eigenen Beispiel gezeigt, bietet sich
dieses im besonderen Maf3e an, um Personen in der Pflege fiir empirische
Analysen zu identifizieren (Budig & Misra, 2010, S. 445).

Mittels dieses Selektionsprozesses werden jene Berufe, die einen klaren
Personenbezug als auch Wesenskernbezug zu den vorselektierten Branchen
aufweisen, mit diesen in spezifischen Berufe-Branchen-Kombinationen
zusammengefiihrt. Dieses Vorgehen der Uberkreuzung von Branche mit
Beruf ist dazu geeignet, die zuvor erérterten Limitationen einschlagiger
Klassifikationssysteme zumindest tendenziell zu {iberwinden. Die auf diese
Weise entstehenden Kombinationen entsprechen dem Muster WZ 2008
(63) x KIdB 2010 (3d).

In Tabelle 3 sind die entstandenen Kombinationen entlang der bereits
qua Literaturkriterium vorselektierten Branchen (siehe Abschnitt 3.1) dar-
gestellt. Im Wirtschaftszweig 54 Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozi-
alversicherung sind drei Berufsgruppen selektiert. Da dieser Wirtschafts-
zweig tendenziell heterogene Dienstleistungen insbesondere im Bereich des
offentlichen Dienstes anbietet, gestalten sich auch mogliche Wesenskernbe-
ziige zu Berufsgruppen vergleichsweise vielschichtig. Die Berufsgruppe 532
Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug weist einen solchen unzwei-
felhaft auf — ebenso die Berufsgruppe 731 Rechtsberatung, -sprechung und
-ordnung sowie 732 Verwaltung. Insbesondere letztgenannte Berufsgruppe
enthdlt aber auch Berufe ohne direkten Personenbezug. Aufgrund der be-
sonderen Bedeutung der 6ffentlichen Verwaltung wird sie aufgrund der in
ihr vorhandenen Frontliner bspw. in Biirgeramtern oder Sozialversicherun-
gen (Bundesagentur fiir Arbeit [BA], 2011, S. 138) explizit eingeschlossen.
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Tabelle 3: Als Triger von GND selektierte Branche-Berufe-Kombinationen
WZ 2008 (63) x KIdB 2010 (3d)

Offentliche Verwaltung,
Verteidigung, Sozialversi-
cherung

Branche gemiff WZ 2008 | Berufsgruppe gemaf KIdB 2010
(63)
54 532 Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug

731 Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung

732 Verwaltung

55
Erziehung u. Unterricht

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

841 Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden Schulen

842 Lehrtitigkeit berufsbildende Facher, betriebliche Ausbildung,
Betriebspadagogik

843 Lehr-, Forschungstatigkeit an Hochschulen

844 Lehrtitigkeit auflerschulische Bildungseinrichtungen

56 811 Arzt- und Praxishilfe
Gesundheitswesen

813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe

814 Human- und Zahnmedizin

816 Psychologie, nichtarztliche Psychotherapie
817 Nichtérztliche Therapie und Heilkunde
821 Altenpflege

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

57 813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe
Heime u. Sozialwesen

816 Psychologie, nichtérztliche Psychotherapie

821 Altenpflege

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

Quelle: eigene Darstellung

Die grundsitzliche Relevanz von Bildung als Bereich gesellschaftlich not-
wendiger Dienstleistungen ist bereits dargelegt worden. Die im dement-
sprechend zugehorigen Wirtschaftszweig 55 Erziehung und Unterricht pro-
minenten Tatigkeiten Lehren (841 Lehrtdtigkeit an allgemeinbildenden
Schulen, 842 Lehrtitigkeit berufsbildende Fiicher, betriebliche Ausbildung,
Betriebspddagogik und 844 Lehrtitigkeit aufSerschulische Bildungseinrich-
tungen) und Erziehen (831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege)
weisen einen unzweifelhaften Wesenskernbezug zur Branche auf. Bereits
aus dem Alltagsverstindnis erschliefit sich weiterhin, dass diese Tétigkei-
ten nur mit Personenbezug ausgeiibt werden kénnen. Die Berufsgruppe
843 Lehr- und Forschungstitigkeit an Hochschulen wird aufgrund des We-
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senskernbezuges zumindest auf ihre Lehrtatigkeit ebenfalls selektiert. Fiir
nachfolgende empirische Analysen ist jedoch zu berticksichtigen, dass leh-
rendes Hochschulpersonal in Datenquellen regelmafig tiber die spezifische
Fachrichtung des absolvierten Studiums erfasst sein kann. So wird sich
bspw. ein Hochschullehrer an einem Universitétsinstitut der Fachrichtung
Geografie eventuell stirker mit der Berufsgruppe 421 Geologie, Geografie
und Meteorologie als mit der Berufsgruppe 843 Lehr- und Forschungstiitig-
keit an Hochschulen identifizieren. Je nach Aggregationsstufe der WZ 2008
werden Gesundheitswesen und Heime und Sozialwesen als getrennte oder
aber als eine einheitliche Systematikposition betrachtet (Destatis, 2008).
Bereits dies offenbart grofie inhaltliche Uberlappungen. Die Berufsgruppen
813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe und 821 Alten-
pflege werden auch deswegen innerhalb beider Wirtschaftszweige selektiert,
da entsprechende, frither getrennte Berufsausbildungen in Deutschland
zukiinftig vereinheitlicht sein werden (Bundesministerium fiir Gesundheit
& Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, o. J.).
Medizinische Fachkompetenz wird auch fiir die Altenpflege als berufsspe-
zifische Kernkompetenz angesehen (Blass, 2012, S. 10). Insgesamt ist das
Spektrum pflegender Berufe recht grof3 (Budig & Misra, 2010). Die Berufs-
gruppe 831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege wurde aufgrund
ihres Schnittstellencharakters zwischen Pflege und Erziehung sowohl in
Kombination mit dem Wirtschaftszweig 55 Erziehung und Unterricht als
auch 56 Gesundheitswesen sowie 57 Heime und Sozialwesen selektiert. Die-
se Schnittstellenfunktion zeigt sich insbesondere im Berufsbild der Heiler-
ziehungspflege (Berufsgattung 83132 innerhalb der Berufsgruppe 83I) (BA,
2011, S. 295). Angehorige der Berufsgruppe 816 Psychologie, nichtirztliche
Psychotherapie arbeiten indessen sowohl in psychiatrischen Genesungshei-
men (Destatis, 2008, S. 525) als auch im Gesundheitswesen. Sowohl Wesens-
kern- als auch Personenbezug sind hier ebenso offensichtlich wie bei den
Berufsgruppen 811 Arzt- und Praxishilfe, 814 Human- und Zahnmedizin
und 817 Nicht drztliche Therapie und Heilkunde. Diese werden aufgrund
ihres ausschliefllich medizinischen Gegenstandsbereiches ausschlief3lich in-
nerhalb des Wirtschaftszweiges 56 Gesundheitswesen selektiert.

Insgesamt ergeben sich 19 Branche-Beruf-Kombinationen nach dem
Muster WZ 2008 (63) x KldB 2010 (3d) aus 15 Berufsgruppen (KIdB 2010
(3d)) und vier Branchen (WZ 2008 (63)). Fiir alle nachselektierten Beru-
fe wurde auch mittels der Klassifikation der Wirtschaftszweige (Destatis,
2008) gegengepriift, ob entsprechende Berufsbilder dem Gegenstandsbe-
reich der jeweils vorselektierten Wirtschaftszweige assoziierbar sind.
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Der vorangehend erérterten Limitationen unbenommen, konnen die
entstandenen Beruf-Branche-Kombinationen nun aus theoretischen wie
empirischen Griinden nachfolgend als Trager personenbezogener gesell-
schaftlich notwendiger Dienstleistungen im Sinne des Projekts fokussiert
werden.

4. Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurden gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen
(GND) als solche Dienstleistungen definiert, die unter den gegebenen Be-
dingungen gesellschaftlicher Entwicklung als unverzichtbar fiir individuelle
Wohlfahrt und fiir die Gesellschaft als Ganzes gelten kénnen. Der Begrift
wurde mit dhnlich gelagerten Konzepten verglichen, deren Begriffstradi-
tionen z. T. iiber ein Jahrhundert zuriickreichen, z. T. auch nur einige
Jahre. Die Konjunktur, die solche ,Hochrelevanzbegriffe“ in der aktuellen
wissenschaftlichen, politischen und 6ffentlichen Diskussion derzeit haben,
lasst auf einen Bedarf nach Verstindigung dariiber schlief3en, welche Teil-
bereiche des Wirtschaftslebens besonders eng mit Existenzsicherung bzw.
Lebensqualitidt verbunden sind und deshalb besondere Aufmerksamkeit
verdienen. Aufmerksambkeit kann hier Verschiedenes bedeuten: Forderung,
Schutz, Regulierung oder auch (grofiere) Anerkennung.

Bei allen Gemeinsamkeiten zwischen Begriffen wie Daseinsvorsorge, Of-
fentliche Giter, Kritische Infrastrukturen, oder Fundamentalokonomie lie-
3en sich entsprechend der verschiedenen Begriffskontexte auch Unterschie-
de ausmachen: Begriffe sind entweder eher analytisch oder eher normativ
zu verstehen, wobei es hierfiir nicht determinierend ist, ob der Ursprung
in der Wissenschaft oder aber in Politik und Verwaltung liegt. Sie sind
inhaltlich mehr oder weniger konkret, reichen von der Nennung grober
Bereiche tiber jene von Kriterien bis zu geschlossenen Listen. Die begriffli-
che Ebene variiert — es kann sich um Wirtschaftszweige und/oder Berufe,
um Dienstleistungen und Dienstleistungsbereiche oder auch abstrakter um
Giiter handeln. Gemein ist allen diesen Begriffen das mit ihrer Verwen-
dung verbundene Ansinnen, die Verfiigbarkeit bestimmter Giiter und/oder
Dienstleistungen sicherzustellen.

Der von uns genutzte Begrift der GND steht - dies sollte deutlich gewor-
den sein — nicht im Widerspruch zu anderen Konzepten. Vielmehr sind
diese Dienstleistungen ein zentraler Bestandteil dessen, was 6ffentliche Gii-
ter ausmacht bzw. was Kritische Infrastrukturen funktionsfahig macht. Es
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handelt sich ebenfalls um Tatigkeiten im Kreise der sog. systemrelevanten
Berufe. Wir verwenden den Begriff der GND (und nicht einen anderen),
weil er nah an den (Dienstleistungs-)Beschiftigten ist (anders als die abs-
trakteren Offentlichen Giiter bzw. Daseinsvorsorge), dabei aber nicht nur
auf die kurzfristige Versorgung der Bevolkerung zielt (wie Kritische Infra-
strukturen und systemrelevante Berufe), sondern normativ gehaltvoll auf
die materiellen Vorbedingungen von Teilhabe und Demokratie in unserer
modernen Gesellschaft. Die anderen hier diskutierten Konzepte schwingen
aber mit und weisen bedeutende Schnittmengen zu den GND auf.

Abbildung 2 verdeutlicht noch einmal schematisch das Vorgehen bei der
Auswahl von Branchen und Berufen anhand der drei von uns angelegten
Kriterien:

1. Nur ein Teil aller produzierten Giiter und Dienstleistungen kann als
gesellschaftlich notwendig gelten, in dem Sinne, dass sie unter den gege-
benen Bedingungen unverzichtbar fiir personliche Wohlfahrt bzw. fiir
die demokratische Gesamtgesellschaft sind. Wir haben auf Basis der
einschligigen Literatur und eigener Uberlegungen besonders relevante
Dienstleistungsbranchen identifiziert.

2. Nur ein Teil der Berufe, die gesellschaftlich notwendige Dienstleistun-
gen erbringen, hat einen so starken Personenbezug - und erfordert
somit eine enge Zusammenarbeit zwischen Dienstleister:in und Dienst-
leistungsnehmer:in —, dass eine Rationalisierung und damit eine Produk-
tivitdtssteigerung bis auf Weiteres stark eingeschrankt ist.

3. Nur ein Teil der personenbezogenen Dienstleistungsberufe, die einer
gesellschaftlich notwendigen Branche zugeordnet werden, steht in einem
direkten Bezug zu dem Produkt, das diese Branche im Kern auszeichnet
(,Wesenskernbezug®).
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Abbildung 2: Verortung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen mit
Personenbezug und Wesenskernbezug zur Branche
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Quelle: eigene Darstellung

Auf diese Weise wurden 15 Berufsgruppen in vier Wirtschaftsbranchen
ausgewdhlt (s. 0.). Die betreffenden Beschiftigten werden in den Kapiteln
dieses Sammelbands gelegentlich als ,GND-Beschiftigte® abgekiirzt — den
Personenbezug ihrer Arbeit mitmeinend. Unsere Liste dieser Beschaftigten
ist, wie oben ausfiihrlich argumentiert, nicht universell giiltig und nicht er-
schopfend. Erstens fielen zu treffende Auswahlentscheidungen nicht immer
eindeutig aus, z. B. wegen der Zusammenfassung von Berufen im KldB-3-
Steller. Wir haben Berufsgruppen im Zweifel eher nicht beriicksichtigt,
wodurch eine fiir die zentralen Fragen der vorliegenden Arbeiten exempla-
rische Zusammenstellung entsteht. Eine moglichst knappe Auswahl kommt
zudem der Ausfithrlichkeit zugute, mit der die selektierten Branchen und
Berufe untersucht werden konnen.?!

Zweitens ist unsere Auswahl im Hier und Jetzt verortet und taugt fiir
die Fragestellung unserer Untersuchung(en). Insbesondere sind die Vorleis-
tungsbeziehungen der Dienstleistungen, um die es uns geht, nicht einbezo-
gen. Somit gilt eine Bemerkung aus der o. g. Kofa-Studie (zu systemrele-
vanten Berufen) auch fiir die GND: ,Fiir die wirtschaftliche Entwicklung,
den Wohlstand und die kulturelle Vielfalt eines Landes sind weitaus mehr
Aktivitaten relevant und sinnstiftend (IW, 2020, S. 5). Welche Dienstleis-

21 In Kapitel 5 in diesem Band wird dies noch einmal durch eine Konzentration auf vier
Berufsgruppen zugespitzt, die auf Basis qualitativer Interviews untersucht werden.
Innerhalb der hier skizzierten Auswahl spielen dort noch einmal zusitzliche Kriterien
eine Rolle, z. B. welche GND-Berufsgruppen eher selten beforscht werden.
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tungen als besonders wichtig einzuschétzen sind (und somit besondere
Aufmerksamkeit verdienen), dndert sich im Verlauf des gesellschaftlichen
Wandels.

Dass ein solcher Wandel stattfindet, wurde auch innerhalb der Laufzeit
des GenDis-Projekts deutlich: Die COVID-19-Pandemie und der russische
Uberfall auf die Ukraine verinderten wahrnehmbar die 6ffentliche Wahr-
nehmung von Branchen, Berufen und Beschiftigten in den durch diese ex-
ternen Schocks angesprochenen Bereichen. Ausblickend auf den dringend
anstehenden Ubergang zu einer nachhaltigen Wirtschaftsweise wird sich
die Frage der gesellschaftlichen Notwendigkeit von Giitern und Dienstleis-
tungen und somit auch der mit ihnen verbundenen Berufen und Branchen
noch einmal neu stellen. Wahrend einige neu hinzukommen, diirften zu-
mindest einige von ihnen im Rahmen eines 6kologisch nachhaltigen Ge-
sellschaftsmodells wegfallen oder stark schrumpfen. Unserer Meinung nach
wird dies aber kaum auf die in diesem Papier identifizierten Funktionen
zutreffen, da wir annehmen, dass es sich hier um einen Kernbereich von
Leistungen handelt, die eng mit den Erfordernissen einer modernen und
demokratischen Gesellschaft verkniipft sind.??
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3 Die wachsende Bedeutung gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen: Kann der Trend anhalten?

Marc Ingo Wolter, Tobias Maier

Dieser Beitrag untersucht die strukturellen — insbesondere demografischen - He-
rausforderungen, vor denen Branchen und Berufe stehen, die gesellschaftlich not-
wendige Dienstleistungen (GND) anbieten. Es wird gezeigt, dass das Arbeitskrif-
teangebot in den Kernberufen der GND-Branchen zwar wichst, aber hinter der
(schneller wachsenden) Nachfrage zuriickbleibt. Es bedarf daher einer gesellschaftli-
chen Diskussion, welche Leistungen im Hinblick auf den Anspruch gleichwertiger
Lebensverhdltnisse nach Art. 72 Abs. 2 GG (noch) erwartet werden kénnen und wie
entsprechende Leistungen finanziert werden kénnen.

Die gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen (vgl. Kapitel 2 in die-
sem Band) werden von den Arbeitskriften der Branchen ,Offentliche Ver-
waltung, Verteidigung, Sozialversicherung®, ,Erziehung und Unterricht®
,Gesundheitswesen“ und ,Heime und Sozialwesen®, den GND-Branchen,
erbracht. Sie haben seit der deutschen Wiedervereinigung an Bedeutung
gewonnen: Waren 1991 noch rund 8 Mio. Erwerbstitige' in diesen Bran-
chen beschiftigt, waren es 2022 bereits rund 12 Mio. und dies, obwohl
die offentliche Verwaltung Arbeitsplatze abgebaut hat. Im Jahr 1991 waren
noch 3,3 Mio. Personen in der ,Offentlichen Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung® beschiftigt, im Jahr 2022 sind es ,,nur noch® 2,8 Mio.
Personen. Zwischendurch war die Zahl der Arbeitsplétze im Jahr 2014 sogar
auf knapp 2,6 Mio. gesunken. Dennoch kénnen die GND-Branchen einen
Zuwachs an Arbeitsplitzen seit der Wiedervereinigung von rund 50 %
verzeichnen. Zum Vergleich: Im gleichen Zeitraum ist die Zahl der Arbeits-
platze in Deutschland insgesamt um knapp 7 Mio. bzw. 17 % gestiegen.
Urséchlich fiir die starke Dynamik der GND-Branchen ist die sozio-de-
mografische Entwicklung. Die Zusammensetzung der Bevolkerung nach
Alter und Geschlecht hat einen prégenden Einfluss - jedoch auch die ver-
anderten Erwartungen der Biirger:innen an ,gesellschaftlich notwendige®

1 Erwerbstdtig nach der Definition der International Labor Organisation ist jede Person
im erwerbsfihigen Alter, die in einem einwéchigen Berichtszeitraum mindestens eine
Stunde lang gegen Entgelt oder im Rahmen einer selbststindigen oder mithelfenden
Tatigkeit gearbeitet hat.
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Dienstleistungen. Dies duflert sich z. B. durch die verstirkte Integration
ehemals familidr erbrachter Leistungen, wie z. B. Pflege und Erziehung, in
den regularen Arbeitsmarkt. Zuletzt finden sich in einer Demokratie veran-
derte gesellschaftliche Erwartungen in gesetzlichen Regelwerken wieder, die
wiederum unmittelbaren Einfluss auf die Finanzierung und die Zahl der
zur Arbeitsausfithrung notwendigen Erwerbstatigen nehmen.

Ein starker Einfluss der Demografie zeigt sich in dem zahlenmaflig zu-
nehmenden Teil der Bevilkerung, der élter als 70 Jahre ist. Diese Personen
erkranken hdufiger und werden haufiger pflegebediirftig. Von 1991 bis 2022
ist diese Bevolkerungsgruppe von 8,5 Mio. Personen auf 13,5 Mio. (+65 %)
angewachsen. Auch fiir die Branchen ,Erziehung und Unterricht® ist die
Bevolkerungszahl entscheidend, die Herausforderung ist hier aber eine
andere: Die Zahl der Personen unter 25 Jahren schrumpfte von 23,3 Mio.
Personen im Jahr 1991 auf 20,0 Mio. Personen 2022. Allerdings gab es
zwischendurch eine unvorhergesehene Trendwende: Bis 2014 ist die Zahl
der Jingeren kontinuierlich gesunken, seit 2015 steigt sie wieder — auch
aufgrund der zunehmenden Zuwanderungszahlen. ,Erziehung und Unter-
richt” und ,,Gesundheitswesen® sowie ,Heime und Sozialwesen® stehen also
vor wechselhaften Herausforderungen. Die offentliche Verwaltung muss
sich zumindest voriibergehend - anders als lange Zeit erwartet — darauf
einstellen, dass die Bevolkerungszahl insgesamt gestiegen ist und das auch
noch einige Zeit tun wird.

Die verdnderten Anforderungen duflern sich auch in einer Art Dauer-
reform: Die Pflegeversicherung wurde 1995 eingefithrt und 2017 mit Ein-
fithrungen von fiinf Pflegegeraden maf3geblich verdndert. Der Kreis der
Leistungsempfanger:innen (z. B. wegen Demenz) hat sich entsprechend
erweitert. Im Krankenhausbereich werden die vor 20 Jahren eingefiihrten
Fallpauschalen wahrscheinlich von Vorhaltepauschalen abgel6st, um unno-
tige Klinikschlieffungen zu vermeiden und flichendeckend eine qualitativ
hochwertig Versorgung in landlichen Regionen sicherzustellen (Bundesmi-
nisterium fiir Gesundheit (BMG), 2023). Zudem ist auch die Finanzierung
der Pflege- und Krankenversicherung eine Dauerbaustelle. Zuletzt sind die
Beitrége fiir die Pflegeversicherung mit dem Gesetz zur Unterstiitzung und
Entlastung in der Pflege, das zum 1. Juli 2023 in Kraft getreten ist, neu
justiert worden.

»Erziehung und Unterricht® und die dort Erwerbstétigen miissen nicht
nur mit dem unvorhergesehenen und damit auch nicht geplanten Auf-
wuchs an jungen Menschen nach 2014 umgehen, die Branche ist auch
wesentlich daran beteiligt, den zunehmenden Anteil an Personen mit Mi-
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grationserfahrung zu integrieren und die gesellschaftlichen Transformati-
onsprozesse wie Digitalisierung und 6kologische Transformation zu gestal-
ten. Zur Erstausbildung kommt die Weiterbildung verstérkt hinzu.

Die offentliche Verwaltung steht in der Verantwortung, politische Vor-
haben umzusetzen. Sie muss eine stirkere Biirgerndhe aufbauen und die
Leistungen moglichst niederschwellig (zumeist digital) anbieten, ohne Be-
volkerungsgruppen abzuhdngen. Gleichzeitig muss die Auflosung des In-
vestitionsstaus an der Netzinfrastruktur (Straflen, Briicken, Schienen, Inter-
net etc.) geplant und administriert werden. Die Herausforderungen der
Energiewende (Ausbau der erneuerbaren Energien, insbesondere in Form
von Windenergie an Land, Leistungsausbau und Speicher) fithren zu wei-
teren Aufgaben und Abwégungen (Lehwef3-Litzmann, Vogel, Sonnenburg,
Thobe et al.,, 2021). Hinzu kommt, dass die internationalen Beziehungen
komplexer werden. Die Rolle der EU und der NATO werden stirker und
der Krieg Russlands gegen die Ukraine fiihrt unter dem Schlagwort ,,Zeit-
wende“ zu einer neuen Bewertung von Sicherheit.

Die vorangehenden Einlassungen zeigen bereits, dass die GND-Bran-
chen bei der Bewiltigung der grofien Herausforderungen Demografie, Di-
gitalisierung und Dekarbonisierung (3D) nicht nur teilnehmen, sondern an
unterschiedlichen, aber zentralen Schaltstellen stehen, ohne die eine Bewal-
tigung dieser Aufgaben nicht moglich ist (Lehwef3-Litzmann et al., 2021).
Wichtig dabei ist, dass nicht nur der Bund als Akteur zur Bewiltigung
der Aufgaben aktiv werden muss, sondern auch Lander und insbesondere
Kommunen eingebunden werden miissen. Denn das Grundgesetz erkldrt
in Art. 72 Abs. 2 die Gleichwertigkeit der Lebensverhiltnisse zum Staatsziel.
Gerade die regionale Verteilung von Kindertagesstitten, Schulen, Kranken-
héusern, Pflege- und Verwaltungseinrichtungen wirken damit auf die Er-
bringungsmoglichkeit gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen und
regionale Entwicklungen ein. Fehlen die genannten Einrichtungen, kénnen
Regionen an Attraktivitit einbiiflen, was wiederum Kettenreaktionen in
anderen Wirtschaftsbereichen, aber auch im gesellschaftlichen Zusammen-
halt, zur Folge haben konnte. Regionale Kerne gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen tragen die soziale und 6konomische Entwicklung und
sind Voraussetzung fiir ein funktionierendes Gemeinwesen. Wenn beide
Eltern arbeiten wollen und Kindertagesstitten fehlen, bleibt jungen Fami-
lien nichts anderes, als wegzuziehen. Die Vermeidung und Verhinderung
von allzu grofien Disparititen ist zwar nicht Aufgabe der GND-Branchen,
dennoch wirken sie auf diese.
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Im folgenden Abschnitt 2 geht es um die Herausforderungen, welche die
GND-Branchen zu bewiltigen haben. Anschlieflend werden in Abschnitt 3
zukiinftige Entwicklungen der GND-Branchen auf einer aggregierten Ebe-
ne und okonomische Arbeitsbedingungen (Lohn und Arbeitszeit) aufge-
zeigt. Abschnitt 4 zeichnet sodann ein detaillierteres Bild der Berufe bzw.
Fachkriftesituation in den GND-Branchen. Im 5. Abschnitt werden Ange-
bot und Bedarf gegeniibergestellt. Abschnitt 6 wiirdigt die Ergebnisse.

1. Strukturelle Herausforderungen

Zu den strukturellen Herausforderungen der GND-Branchen zdhlen die
Arbeitskraftesituation der nachsten Jahre (Abschnitt 2.1) — insbesondere
die ,demografische Zange“ (Abschnitt 2.2), welche ihren Druck insbeson-
dere in ldndlichen Regionen entfaltet (Abschnitt 2.3) — und zuletzt das
»Dreiecksverhiltnis“ von Biirger:innen, Staat (Gebietskorperschaften und
Sozialversicherungen) und den GND-Beschiftigten (Abschnitt 2.4).

Wir erdrtern die Herausforderungen im Folgenden anhand der Ergebnis-
se und Daten, die mit der 7. Welle der Qualifikations- und Berufsprojektio-
nen (www.qube-projekt.de) gewonnen werden (Maier, Kalinowski, Zika,
Schneemann et al., 2022). Das QuBe-Projekt wird unter der gemeinsamen
Leitung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) und des Instituts
fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in Zusammenarbeit mit der
Gesellschaft fiir Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS) durchgefiihrt.
Die Ergebnisse werden u. a. seit 2016 fiir das Fachkréftemonitoring fiir
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (vgl. BMAS, 2023) einge-
setzt. Die Projektionen geben einen langfristigen Uberblick iiber die vor-
aussichtliche Entwicklung des Arbeitskraftebedarfs und -angebotes nach
Qualifikationen und 141 Berufsgruppen.? Die alle zwei Jahre neu erstellte
QuBe-Basisprojektion gibt dabei einen Uberblick iiber die Entwicklungen,
die zu erwarten wiéren, wenn die bisherigen Trends und Verhaltensweisen
fortbestehen. Alternative Szenarien (vgl. Kapitel 9 in diesem Band) konnen
ein von vergangenen Entwicklungen abweichendes Verhalten modellieren
und in einem Vergleich entsprechende Wirkungen von Mafinahmen oder
Einstellungen verdeutlichen. Einen Uberblick iiber das vom QuBe-Projekt
eingesetzte Modellsystem gibt der Online-Anhang.

2 Die vier Berufsgruppen des Militirs in der Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB 2010)
werden als eine Berufsgruppe zusammengefasst.
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1.1 Die Arbeitsmarktsituation

Die jiingsten Veroffentlichungen des QuBe-Projektes zum Arbeitsmarkt
belegen, dass ,Fachkrifteengpdsse“ aktuell und auch in der mittleren Frist
den Diskurs Uber den Arbeitsmarkt bestimmen (Zika et al., 2022). Die
Zahl der Erwerbslosen, also jener Personen, die einen Arbeitsplatz besetzen
wollen, aber dazu keine Mdglichkeit erhalten, schrumpft (Abbildung 1). Die
Lage wird gerade zu Beginn der 2020er-Jahre besonders herausfordernd,
da die Erwerbslosenquote (Erwerbslose im Verhiltnis zu den gesamten
Erwerbspersonen (Erwerbstitige und Erwerbslose)) unter 3 % sinkt. Dies
bedeutet im Grunde, dass ein neu eingerichteter Arbeitsplatz (z. B. im Ge-
sundheitswesen) nur besetzt werden kann, wenn gleichzeitig ein anderer,
bereits bestehender Arbeitsplatz (z. B. im verarbeitenden Gewerbe) nicht
mehr besetzt wird. Entscheidend ist, dass diese Lage voraussichtlich kein
kurzfristiger, sondern ein anhaltender Zustand ist.

Dabei beriicksichtigt die gezeigte Projektion bereits positive Wande-
rungssalden zwischen Deutschland und dem Ausland in Hohe von durch-
schnittlich ca. 200 000 Personen im Jahr zwischen 2022 und 2050. Diese
Wanderungsgewinne sind zum Projektionsbeginn aufgrund des russischen
Angriftskrieges in der Ukraine héher als zum Projektionsende. Dennoch
nimmt der Anteil an Personen nicht-deutscher Staatsbiirgerschaft® kontinu-
ierlich zu: Von 12,7 % im Jahr 2020 steigt er auf 17,9 % 2040 und 19,6 %
im Jahr 2050 an (Maier et al, 2022). Die in Abbildung 1 dargestellte
Arbeitsmarktbilanz setzt also zugleich eine hohe Integrationsleistung und
-bereitschaft voraus.

3 Das zugrunde liegende Bevélkerungsmodell unterscheidet aus Griinden der Datenver-
fiigbarkeit zwischen Personen mit und ohne deutschen Pass. Ferner kann nur so die
Wirkung eines gednderten Staatsbiirgerschaftsrecht berticksichtigt werden.
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Abbildung 1: Arbeitsmarktbilanz 1990 bis 2050, Projektionsbeginn 2022

Historische Entwicklung QuBe-Basisprojektion (Stand: 2022)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle, Projektionswerte ab 2022

Fiir die grofitenteils an Erwerbstitigkeit wachsenden GND-Branchen be-
deutet die Arbeitsmarktsituation der Zukunft deshalb nicht nur, dass die
Arbeitsbedingungen in den Branchen relativ zu ihrer vergangenen Entwick-
lung besser werden miissen, sondern sie miissen dariiber hinaus auch
attraktiver werden als jene in anderen Branchen der Volkswirtschaft, um
offene Stellen besetzen zu konnen. Auch wenn altruistische Motive (vgl.
Kapitel 5 in diesem Band) fiir viele ein wichtiger Grund fiir die Wahl eines
Arbeitsplatzes sind (z. B. in der Pflege), wird das allein vielleicht nicht mehr
reichen. Mitunter konnen auch Arbeitsbedingungen in Form 6konomischer
Anreize ausschlaggebend sein (vgl. Kapitel 6 in diesem Band).

1.2 Die ,demografische Zange“

Dass die demografische Entwicklung, welche die angespannte Arbeits-
marktlage insgesamt mafigeblich beeinflusst, ihre spezielle Dynamik in
den GND-Branchen und -Berufen entfaltet, wird im Folgenden unter dem
Stichwort demografische Zange diskutiert. Unter der demografischen Zange
verstehen wir die gegensitzliche Entwicklung von benétigten Leistungen
der GND-Branchen zu der Zahl der Personen, die diese Leistungen poten-
ziell erbringen kdnnen. Abbildung 2 zeigt diesen Zusammenhang: Die Zahl
der Personen in der Haupterwerbsphase im Alter von 26-67 Jahren - ein
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Alter, in dem zumeist eine Erwerbsbeteiligung angestrebt wird — schrumpft
bis 2040 dramatisch. Trotz eines durchweg positiven Wanderungssaldos
wird zurzeit ein Riickgang um 5,3 Mio. Personen (rund 11 %) bis 2040
erwartet. Aus dieser Bevolkerungsgruppe miissen alle Personen rekrutiert
werden, die einen Arbeitsplatz im Inland besetzen (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 2: Die demografische Zange: Entwicklung der Zahl von Personen
in Ausbildungs-, Haupterwerbs- und Pflegephase
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

Gleichzeitig nimmt die Zahl der Personen élter als 70 Jahre bis 2040
mit 3,8 Mio. Personen deutlich zu. Bei gleichbleibenden Pflegequoten und
gleichbleibender Wahrscheinlichkeit zu erkranken nehmen die Herausfor-
derungen der Branchen ,Gesundheitswesen® und ,Heime und Sozialwe-
sen“ somit zu. Zeitgleich ist aus demografischer Sicht keine Entlastung
fir ,Erziehung und Unterricht® zu erwarten. Die Zahl der Personen im
Ausbildungsalter, die an einer Berufsausbildung teilnehmen bzw. ein Studi-
um anstreben, bleibt unverandert. Dies bedeutet aber auch, dass sie als
Absolvent:innen das Arbeitsangebot nicht erhéhen werden. Zudem nimmt
der Anteil an Personen mit Migrationshintergrund in der beruflichen und
akademischen Ausbildung aufgrund der Wanderungsgewinne und des stei-
genden Anteils an Personen nichtdeutscher Staatsbiirgerschaft zu. Gerade
bei Auszubildenden und Studierenden auslandischer Nationalitat sind die
Abbruchquoten an den Bildungsstitten jedoch knapp doppelt so hoch wie
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bei Gleichaltrigen deutscher Nationalitdt. Zur Steigerung des Fachkriftean-
gebots miissten diese gesenkt werden (Kalinowski & Maier, 2023), was
eine besondere Herausforderung fiir die GND-Branche ,Erziehung und
Unterricht® darstellt.

Im Ergebnis miissen somit insbesondere die GND-Branchen ,,Gesund-
heitswesen® und ,Heime und Sozialwesen“ ihre Zahl an Arbeitspldtzen
bei Beibehaltung heutiger Arbeitsweisen ausdehnen und erleben dabei zu-
nehmende Herausforderungen bei der Rekrutierung. Die Zahl der potenzi-
ell rekrutierbaren Personen schrumpft. Die Verdnderungen der ,heutigen
Arbeitsweisen” konnten daher einen Beitrag zur Verminderung der Rekru-
tierungsherausforderungen leisten, wenn Arbeitsprozesse neu organisiert
werden und digitale Arbeitsformen integriert werden. Wenn nicht, nimmt
der ,Zangendruck® absehbar zu, sodass Leistungskiirzungen und damit
eine Reduktion an Arbeitsplitzen dann ein letzter Ausweg sind.

1.3 Die ,demografische Zange® in den Regionen

Das Gros der gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen hat eine star-
ken Personenbezug (vgl. Kapitel 2 in diesem Band). Das bedeutet, dass
Leistungsempfanger:innen und Leistungsersteller:innen aufgrund des ho-
hen Mafles an Interaktionsarbeit in der Regel regional an den Ort gebun-
den sind, an dem die Leistungserbringung stattfindet. Ferner unterscheiden
sich die Arbeitsmarktsituation (Abbildung 1) und die demografische Zange
(Abbildung 2) regional. Aus diesen drei Faktoren folgt eine Dynamik, die
- wie sich zeigt - zu einer unterschiedlichen Versorgung der Regionen mit
gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungsberufen fiihren kann. Sogar
Polarisierungstendenzen sind theoretisch erwartbar.

Abbildung 3 stellt den Mechanismus dar, welcher zu einer stirkeren
regionalen Polarisierung fithren konnte. In einer Region A besteht eine
besonders hohe Alterung der Gesellschaft: Im Vergleich zum Bundesdurch-
schnitt werden die GND daher iiberproportional stark beansprucht - die
Zahl der Leistungsersteller:innen ist aber nur unterdurchschnittlich vor-
handen (demografische Zange). Die Qualitét der Leistungen ist nur schwie-
rig zu halten und die Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten werden
zunehmend angespannter, weil entsprechende (Personal-)Ressourcen nicht
zur Verfugung stehen (vgl. Kapitel 6 in diesem Band). Dies kann sich
darin ausdriicken, dass Vertretungen nicht geplant werden kdnnen, zu viele
Personen betreut werden miissen oder eine Aussicht auf Besserung der
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Arbeitsbelastung nicht gegeben ist. Das wird die eine oder den anderen
dazu bewegen, iiber alternative Beschiftigungsmdoglichkeiten auch an ande-
ren Orten nachzudenken. Insbesondere dann, wenn der ausgeiibte Beruf
auch der gewiinschte Beruf ist und entsprechende Arbeitsplatze fast {iberall
angeboten werden. Fiir Personen, die mit ihrer Situation nicht zufrieden
sind, bietet es sich an, in die Region B zu wechseln, die aufgrund einer un-
terdurchschnittlich ausgepragten demografischen Zange bessere Arbeitsbe-
dingungen bietet. Fiir Leistungsempfanger:innen wird angenommen, dass
sie nicht in gleichem Mafle mobil sind und zumindest nicht zeitgleich, al-
lenfalls zeitverzogert umziehen. In der Region B ist die Zahl der zu Betreu-
enden relativ zur Zahl der Leistungserbringer:innen geringer, Vertretungen
funktionieren und die Aussichten sind besser. Die Folge eines Wechsels
des Arbeitsplatzes von A nach B, der in der Regel (wegen des starken
Personenbezugs und der damit notwendigen Arbeit vor Ort und nicht im
Homeoffice) auch mit einem Umzug verbunden ist, fithrt zu einer weiteren
Verschirfung des Unterschiedes zwischen den Regionen A und B: Erwerbs-
tahige wechseln nach B, aber die Arbeitskréftebedarfe bleiben in A. Aus der
Sicht der Region B verbessert sich die Lage: Die Erwerbsfahigen nehmen
zahlenmaf3ig zu und der Arbeitskréftebedarf kann befriedigt werden. Auch
andere Teile der regionalen Okonomie (z. B. Einzelhandel) werden wegen
der grofleren Bevolkerungszahl gestdrkt. Aus Sicht der Region A wird die
Lage noch angespannter mit negativen Wirkungen auch auf die tibrigen
Teile der regionalen 6konomischen Lage. Die Arbeitsmarktlagen in Region
A und B werden unterschiedlicher.

Abbildung 3: Denkbarer Mechanismus fiir die Polarisierung von Regionen

Alferung g Quantitat & Qualitat Situation der

esitam /A B ——» GenDis-Branchen GenDis-Branchen
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Arbeitsplatze

Branchen

Quelle : Wolter & Bernardt (2021), S. 6

Setzt der beschriebene Prozess der Polarisierung ein, ist er nur mit hohem
Aufwand wieder zu stoppen, da sich mit jeder Abwanderung aus A nach B
die Schere zwischen den Regionen weiter 6ffnet, was die Unterschiede der
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Attraktivitit der Arbeitsbedingungen zwischen beiden Regionen angeht.
Die regionalen Disparititen nehmen infolgedessen zu. Schlimmstenfalls
bilden sich Inseln der Attraktivitat heraus. Zudem entstehen Pfadabhingig-
keiten: Ist eine Person bzw. Familie erst einmal umgezogen, ist ein baldiger
Riickzug schon aufgrund der damit verbundenen Kosten nicht zu erwarten.

Ausgangspunkt fiir eine solche Scherenbewegung ist die demografische
Verdnderung. Auf der Ebene der 96 deutschen Raumordnungsregionen
wird der Anteil der unter 15-Jdhrigen und der tiber 70-Jahrigen an der
Gesamtbevolkerung im Jahr 2040 dargestellt (Abbildung 4). Die Bevolke-
rungsprojektion fuflt auf der QuBe-Basisprojektion der 7. Welle. Im Jahr
2040 ist der Anteil der benannten Bevélkerungsgruppen im Bund 35,2 %.
Deutlich davon abweichend ist die Lage in den ostdeutschen Raumord-
nungsregionen sowie an der Nordseekiiste. Die Regionen um die Stidte
Berlin und Leipzig fallen hingegen mit niedrigen Anteilen auf, ebenso die
Ballungsraume Hamburg, Bremen und Miinchen.

68

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Die wachsende Bedeutung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen

Abbildung 4: Anteil der unter 15-Jdhrigen und der iiber 70-Jdhrigen
an der Bevilkerung insgesamt im Jahr 2040 fiir
Raumordnungsregionen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle, eigene Berechnung und Darstellung

Es kann also davon ausgegangen werden, dass das Auseinanderlaufen von
Bedarf und guten Arbeitsbedingungen in lindlichen Raumordnungsregio-
nen und insbesondere in solchen im Osten und an der norddeutschen
Kiiste wahrscheinlicher wird. Gegenbewegungen sind nicht ausgeschlossen
(vgl. Kapitel 6 in diesem Band). Die demografische Lage in der Region
und die damit verbundenen Verschiebungen der Arbeitsbedingungen be-

69

https://dol.org/10. - [ TE—



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Marc Ingo Wolter, Tobias Maier

schreiben einen langfristigen Trend, der kurzfristig durch auflerordentliche
Belastungen (z. B. im Kontext der COVID-19-Pandemie) durchbrochen
werden kann.

1.4 Das ,Dreiecksverhaltnis®

Unter dem Stichwort ,Dreiecksverhdltnis“ wird hier verstanden, dass
Leistungsempfanger:innen (Kranke, Pflegebediirftige, Biirger:innen, Schii-
ler:innen, Studierende) sowie Leistungserbringer:innen (Personal in Kran-
kenhiusern, Pflegeeinrichtungen, Amtern und Schulen) in keinem sonst
tiblichen Austauschverhiltnis von Leistung und Gegenleistung stehen (Ab-
bildung 5). Vielmehr ist der Staat, also die Gebietskérperschaften und Sozi-
alversicherungen, als Intermedidr zwischengeschaltet. Er sammelt Steuer-
und Beitragszahlungen entsprechend der geltenden Steuergesetze und Bei-
tragsverpflichtungen von den Biirger:innen ein und entlohnt das Personal
in den Einrichtungen gemaf3 der geltenden Regeln und stellt Infrastruktur
und Arbeitsmaterialien (z. B. Gebdude, Medikamente) bereit. So ist die
Gruppe der Leistungsempfanger:innen kleiner als die Gruppe derjenigen,
die die Mittel aufbringen. Eine dezentrale Leistungs-/Gegenleistungsbezie-
hung ist zugunsten einer sozialen und damit zentralen Beziehung gewi-
chen. Der Sozialversicherungsgedanke wird hier sichtbar.

Abbildung 5: Das Dreiecksverhdltnis ,, Beschdftigte — Biirger — Staat“
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Quelle: eigene Darstellung
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Deutlich wird das Dreiecksverhdltnis anhand der volkswirtschaftlichen
Gesamtrechnungen des Statistischen Bundesamtes. Insbesondere die Input-
Output-Rechnung (Sonnenburg et al., 2021, S.6) zeigt unmittelbar, dass
die Leistungsbezahlung ausschliefSlich vom Staat erbracht wird. Lediglich
in der Branche ,Heime und Sozialwesen” kommen weniger als 70 % der
Zahlungen vom Staat. Hier gibt es einen nennenswerten Beitrag privater
Haushalte (privater Anteil an der Finanzierung eines Pflegeplatzes) und
sozialer Einrichtungen.

Wegen des Fehlens einer unmittelbaren Beziehung zwischen Leistung
und Gegenleistung konnen die Leistungsempfanger:innen auch nur mittel-
bar auf die Qualitéit der Leistungen Einfluss nehmen. Auch kann die Wiir-
digung einer erbrachten Leistung nur mittelbar erfolgen. Es bleibt nichts
anderes als das ,Klatschen auf Balkonen’, wie zu Beginn der COVID-19-
Pandemie als Dank fiir die Leistung des Personals in Krankenhédusern und
Pflegeeinrichtungen.* Gleichzeitig ist es aus Sicht des Staates eine extreme
Herausforderung, die sonst dezentral erfolgende Gestaltung von Preisset-
zungen und Normungen zentral zu leisten. Dies wird an den einstigen
Bemithungen sichtbar, mehr Markt im Gesundheitswesen zu etablieren
(Fallpauschalen) sowie an der in den 2020er Jahren zu erwartenden Neu-
justierung, die mit ,Vorhalteleistungen® und Fallpauschalen einen Mittelweg
zwischen Markt und Vorsorgeverpflichtung versucht (Lauterbach, 2022).
Aus der Sicht der Sozialversicherungspflichtigen und Steuerzahler:innen
ergibt sich das Problem, dass einerseits die Zahlungen méglichst gering
bleiben sollen, solange es keinen Leistungsbezug gibt und andererseits ein
Leistungsbezug mit hohen Erwartungen einhergeht. Diese hybride Sicht
der Biirger:innen bleibt eine Herausforderung fiir die staatliche Regulie-
rung und deren Legitimierung in demokratischen Prozessen.

2. Zukiinftige Entwicklungen der GND-Branchen und dkonomische
Arbeitsbedingungen

In diesem und dem folgenden Abschnitt werden die Daten und die Model-
lergebnisse der QuBe-Basisprojektion der 7. Welle zur Entwicklung der
Arbeitsplitze, der dort herrschenden Arbeitsbedingungen (soweit durch

4 In den GND-Branchen ist der Grad der (monetiren) Anerkennung auf der einen und
Beeinflussung/Vorteilsnahme auf der anderen Seite schmal. Dies gilt nicht nur fiir
Beamte, sondern auch fiir Pflegekrifte (vgl. Privatinstitut fiir Transparenz im Gesund-
heitswesen GmbH, 2023)
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Zahlen messbar) und der Angebotsseite des Arbeitsmarktes (Abschnitt 4)
ausgewertet. Die Modellergebnisse geben einen Uberblick iiber die zukiinf-
tigen Entwicklungen, die sich ergeben, wenn sich tradierte Verhaltenswei-
sen der Akteure (Haushalte, Unternehmen und Staat) fortsetzen. Es zeigen
sich Ankniipfungspunkte fiir politisches Handeln, sofern die projizierten
Ergebnisse nicht den politisch gesteckten Zielen oder Erwartungen entspre-
chen. Im Folgenden werden die Ergebnisse zur Erwerbstatigkeit in Képfen
und die 6konomischen Arbeitsbedingungen (Arbeitszeit und Léhne) zu-
sammenhangend dargestellt.

Von 1991 bis 2020 hat sich die Zahl der Erwerbstitigen in den GND-
Branchen von 8,1 Mio. Personen auf 11,5 Mio. Personen um fast 3,5 Mio.
Personen gesteigert. Es wird bei einem Fortschreiben bisheriger Trends
und Verhaltensweisen (QuBe-Basisprojektion, 7. Welle) erwartet, dass in
den kommenden 20 Jahren eine weitere Mio. Erwerbstitige hinzukommen
bzw. benétigt werden. Damit steigt der Anteil der GND-Branchen an allen
Erwerbstdtigen von 25,6 % im Jahr 2020 auf 28,1 % 2040 (Abbildung 6).
Nur die Branche ,,Offentliche Verwaltung, Verteidigung und Sozialversiche-
rung® tragt nicht zum Anteilszuwachs bezogen auf die Gesamtwirtschaft
bei - sie zeigt vielmehr kontinuierliche Anteilsverluste (Abbildung 6). Die
geringsten Anteilsgewinne (+1,4 Prozentpunkte 1991 bis 2020 und +0,7 Pp.
bis 2040) verbucht die Branche ,Erziehung und Unterricht” und die starks-
ten (+3,1 P.p. 1991 bis 2020 und +1,3 P.p. bis 2040) ,,Heime und Sozialwesen"
Uber den gesamten Zeitraum (1991 bis 2040) zeigt sich bei ,Heime und
Sozialwesen® eine Verdopplung. Der Anstieg des Anteils bei ,Erziehung
und Unterricht® enthalt auch die Nachfrage nach Weiterbildungsleistungen
fir Unternehmen und privaten Schulungsangeboten, die in den kommen-
den Jahren auch unabhingig vom demografischen Trend weiter zunehmen.
Zudem sind die Anteilsgewinne der GND-Branchen nach 2025 auch von
der insgesamt zuriickgehenden Zahl an Erwerbstitigen insgesamt gepragt
und damit von dem Riickgang der Arbeitspldtze in anderen Branchen.
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Abbildung 6: GND-Branchen im Vergleich: Anteil der Zahl
der Erwerbstdtigen gemessen in Personen an der
Gesamtwirtschaft, historisch von 1991 bis 2020 und erwartet

bis 2040
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

Die Zahlen in Abbildung 6 beziehen sich auf die Erwerbstitigen gemessen
in ,Kopfen® und nicht auf den Umfang der Arbeitszeit. Nimmt die Arbeits-
zeit pro Person ab, bedarf es einer grofieren Zahl an erwerbstitigen Perso-
nen Damit ist die Arbeitszeit pro Person ausschlaggebend dafiir, ob z. B. die
Zahl an Absolvent:innen ausreicht, um die hinzukommenden Bedarfe zu
decken. Angesichts des immer héufiger geduflerten Wunsches nach einem
ausbalancierten Verhiltnis von Arbeit und Privatem ist die Arbeitszeit aber
auch ein wichtiger Indikator fiir die Arbeitsbedingungen in einer Branche.
Zwischen 1991 und 2020 sind die jahrlich gearbeiteten Stunden pro Er-
werbstdtigen in den GND-Branchen bei einem gleichzeitigen Anstieg an
Arbeitsplatzen deutlich zuriickgegangen und liegen im Jahr 2020 nur in
der offentlichen Verwaltung iiber dem Bundesdurchschnitt von 1324 Stun-
den pro Jahr. Allerdings ist das Jahr 2020 aufgrund der COVID-19-Pan-
demie verzerrt. Fiir die Zukunft ist von einem wieder leicht steigenden
Vollzeitanteil auszugehen: Das schrumpfende Arbeitsangebot fithrt zu Eng-
péassen und damit zu steigender Entlohnung. Daher wird im Modell ein
Anstieg der durchschnittlichen Jahresarbeitsstunden pro Erwerbstitigen auf
1408 Stunden bis 2040 unterstellt. Zuletzt wurden so viele Stunden im
Jahr 2010 gearbeitet. Der unterstellte Anstieg auf 1408 Stunden pro Jahr

73

https://dol.org/10. https://www.inlibi - Open A


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Marc Ingo Wolter, Tobias Maier

bedeutet, dass der Zuwachs an bendtigten Arbeitskriften noch grofier wire
als in Abbildung 6, falls es nicht gelingt, die Jahresarbeitszeiten nach 2020
wieder zu steigern.

Um die Jahresarbeitszeiten besser einordnen zu konnen, erfolgt eine
vereinfachte Umrechnung auf Wochenarbeitszeiten. Dazu werden sechs
Wochen Urlaub und eine Woche Krankheit unterstellt, sodass sich 45 Ar-
beitswochen ergeben. Pro Woche werden bei einem Anstieg der Jahresar-
beitszeit auf 1408 h/a im gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt +1,9 h im
Jahr 2040 mehr gearbeitet als 2020 (31,3 h pro Woche) (Abbildung 7).

Abbildung 7: GND-Branchen im Vergleich: Wochentliche Arbeitszeit der
Erwerbstdtigen bei 45 Arbeitswochen, in Stunden 1991, 2020
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

Im gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt ist von 1991 bis 2020 ein Riickgang
um 5,1 h festzustellen. Abbildung 7 zeigt zudem, dass die Arbeitszeiten in
der offentlichen Verwaltung 2020 die hochsten unter den GND-Branchen
sind und iber dem gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt liegen. In den
Vergleichsjahren liegen die Stundenzahlen pro Woche unter dem Durch-
schnitt. Bemessen in Stunden pro Woche hat sich die Arbeitszeit in der
Branche ,Heime und Sozialwesen“ am stirksten zwischen 1991 bis 2020
reduziert (-5,1 h). Insgesamt bremst die Entwicklung der Arbeitszeiten in
der Zukunft die Entwicklung der zusétzlich benétigten Arbeitskrifte.

74



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Die wachsende Bedeutung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen

Neben der Arbeitszeit ist auch die Entlohnung pro Stunde eine wichtige
Komponente der 6konomischen Arbeitsbedingungen. In den GND-Bran-
chen sind die Stundenlohne in Euro, die nur fir Arbeitnehmer:innen erho-
ben werden und nicht fiir die Selbststdndigen, in Héhe und Dynamik mit
dem gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt vergleichbar - mit Ausnahme
der schlechter gestellten Branche ,Heime und Sozialwesen (Abbildung
8).> Mit Blick auf die absoluten Stundenlohne fallt diese Branche in den
kommenden Jahren voraussichtlich weiter zuriick, obwohl die relativen
Lohnsteigerungen mit einem durchschnittlichen Zuwachs von 3,4 % pro
Jahr zwischen 2020 und 2040 hier am hochsten ausfallen. Im Bundesdurch-
schnitt werden 3,3 % erreicht. Die Lohnsteigerungen in der Branche ,Hei-
me und Sozialwesen® miissten also noch wesentlich hoher sein, um die
bestehende Liicke zu schlieflen und nicht absolut zuriickzufallen.

Abbildung 8: GND-Branchen im Vergleich: Stundenléhne in Euro 1991,
2020 und erwartet bis 2040
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

Werden die Stundenldhne der in der QuBe-Basisprojektion vorliegenden
63 Branchen nach Réangen sortiert (Rang 1 = hochster Stundenlohn),

5 Allerdings besteht innerhalb von Branchen eine bedeutende Einkommensheterogenitit
zwischen Berufen, vgl. Kapitel 4 in diesem Band. In der Branche ,,Heime und Sozialwe-
sen“ spielen im Gegensatz etwa zum Gesundheitswesen hochqualifizierte und -bezahlte
Berufsgruppen eine geringere Rolle.
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liegen die GND-Branchen fast alle im mittleren Drittel. 2020 liegt die
offentliche Verwaltung auf Rang 29, Erziehung und Unterricht auf 30 und
das Gesundheitswesen auf Rang 37. Auch hier zeigt sich wieder, dass die
Branche ,Heime und Sozialwesen deutlich abfdllt - sie liegt zu allen
betrachteten Zeitpunkten um den Rang 55, d. h. im unteren Drittel der
Verteilung. Seit 1991 sind die durchschnittlichen Léhne in Erziehung und
Unterricht und im Gesundheitswesen merklich gestiegen — die offentliche
Verwaltung konnte in diesem Zeitraum autholen. Ab 2020 bis 2040 fallt
sie — zusammen mit den {ibrigen GND-Branchen - im Vergleich zu den
Loéhnen in Nicht-GND-Branchen wieder zuriick. Hier deutet sich bereits
an, dass die Lohnfindung anders als in anderen Branchen iblich, nicht
anhand der Wertschopfung bzw. der Gewinnsituation erfolgt bzw. erfolgen
kann. Das Dreiecksverhéltnis (Abbildung 5) verhindert einen solchen Zu-
sammenhang. Es sind vielmehr die Haushaltslage der Gebietskdrperschaf-
ten und Sozialversicherungen bzw. die Wertschopfung der GND-Branchen
fiir die Lohnfindung ausschlaggebend.

Abbildung 9: Rang der Stundenlohne in Euro 1991, 2020 und erwartet
bis 2040. GND-Branchen im Vergleich zu den tibrigen
Branchen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle
Die Wertschopfung einer Branche bzw. der Beitrag zum Bruttoinlandspro-

dukt einer Branche beschreibt in der Regel die Verteilungsmoglichkeiten
und damit auch die Mdoglichkeit fir Lohnzahlungen in einer Branche.
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Die Wertschépfung einer Branche ist iblicherweise als der Produktionswert
(vereinfacht Umsatz) abziiglich der eingekauften Vorleistungen (vereinfacht
Lieferungen und Leistungen) definiert. In den GND-Branchen ist eine
solche Messung besonders schwierig, da ein am Markt realisierter Um-
satz nicht ermittelt werden kann. Viele Leistungen (z. B. Instandhaltung
stadtischer Spielplitze) werden den Leistungsempfiangern nicht direkt in
Rechnung gestellt. Insofern kann hier kein Marktpreis gemessen werden.
Das Statistische Bundesamt gibt dennoch die Wertschépfung fiir samtliche
Branchen, also auch die GND-Branchen, an. Falls es keine weiteren Infor-
mationen gibt, orientiert sich die Wertschépfung der GND-Branchen an
der jeweiligen Lohnsumme, die gemessen werden kann.

Abbildung 10 zeigt auf Basis der vorliegenden Daten einen stindig wach-
senden Anteil der Wertschopfung der GND-Branchen an der Gesamtwirt-
schaft. Das gilt in Vergangenheit und Zukunft. Folglich tragen die GND-
Branchen immer starker zum Bruttoinlandsprodukt bei. Die schwungvollere
aktuelle und zukiinftige Entwicklung ist den héheren Preissteigerungen und
dem darauthin hoheren Preisniveau geschuldet, welche mit dem Krieg gegen
die Ukraine und den verdnderten Rohstoffzugdngen zusitzlich Fahrt aufge-
nommen hat.

Abbildung 10: GND-Branchen im Vergleich: Wertschépfung der GND-
Branchen im Vergleich zur Gesamtwirtschaft, in Mrd. Euro
bzw. als Anteil historisch von 1991 bis 2020 und erwartet

bis 2040
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Die Analyse der Wertschopfung kann durch die Betrachtung der Lohnsum-
men, also der Summe der Lohnkosten einer Branche inklusive samtlicher
Lohnnebenkosten, erginzt werden (Abbildung 11). Der Anteil der Lohn-
summen der GND-Branchen an der Gesamtwirtschaft erreicht 2020 ein
Maximum und fallt dann zuriick. Diese Darstellung ist aufgrund der CO-
VID-19-Pandemie verzerrt. 2020 wurden massive Personalanstrengungen
unternommen, um der Krise Herr zu werden. Diese entfallen in den fol-
genden Jahren. Dennoch wird deutlich, dass die Lohnsummenanteile der
GND-Branchen deutlich iiber ihren Wertschopfungsanteilen (Abbildung
10) liegen. Da die Wertschopfung der Volkswirtschaft insgesamt grofler ist
als die aggregierte Lohnsumme, fallen die GND bei der Wertschopfung im
Vergleich zu anderen Branchen zuriick.

Uber das ,Dreiecksverhiltnis“ werden die Leistungen der Kranken- und
Pflegeversicherung im Wesentlichen iiber Beitragszahlungen aus den Lohn-
einkommen von Arbeitnehmer:innen, die nicht in GND-Branchen arbei-
ten, finanziert. Hinzu kommen Finanzierungen aus Steuermitteln. Die Mo-
dellergebnisse zeigen einerseits stagnierende Anteile der GND-Branchen
an den Lohneinkommen (Abbildung 11). Das bedeutet, dass die Beitragsfi-
nanzierung aus den Lohneinkommen nicht fiir eine weitere Umverteilung
hin zu den GND-Branchen spricht. Da aber andererseits die Anteile der
GND-Branchen an der Wertschopfung weiter steigen (Abbildung 10), sind
entsprechend Arbeitsproduktivititssteigerungen in den GND-Branchen
notwendig.
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Abbildung 11: GND-Branchen im Vergleich: Lohnsummen der GND-
Branchen im Vergleich zur Gesamtwirtschaft, in Mrd. Euro
bzw. als Anteil historisch von 1991 bis 2020 und erwartet

bis 2040

4000 30,0

3500 &
o >
5 »0 g
w o —
< 3000 & o
= 200 o =
= 2500 za
(= 5 2
— = o
20 2000 150 5 @
2 m g
=% 5 3
: 1500 o
2 10,0 & =
2 @ >
£ 1000 D &
2 50 232

500 ’ &

0 0,0
1991 2000 2010 2020 2030 2040
Anteil GND an Insgesamt ~ ==@==GDN-Branchen  ==@==|nsgesamt

Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

Besonders deutlich wird der Einfluss der Arbeitsproduktivitit bei einer
Betrachtung der kontinuierlichen Entwicklung der Anteilswerte der GND-
Branchen an der gesamtwirtschaftlichen Wertschopfung und der Lohn-
summen (Abbildung 12). Wie bereits diskutiert, zeigt sich, dass die Ent-
wicklung der Lohnsummenanteile 2020 durch die COVID-19-Pandemie
deutlich nach oben verschoben wurden. Werden die Jahre der Pandemie
aus der Betrachtung herausgenommen, bleibt der Anteil der GND-Bran-
chen an der Lohnsumme insgesamt seit 2010 bis 2040 nahezu unverandert.
Diese Normalisierung nach einer Krise, die bei der COVID-19-Pandemie
noch in die erwartete zukiinftige Entwicklung fallt, zeigt sich in der Vergan-
genheit auch nach der Finanzkrise 2009. Der Anteil an der Wertschopfung
der GND-Branchen ist kontinuierlich geringer, aber auch anders als der
Anteil an der Lohnsumme kontinuierlich steigend. Diese Entwicklung setzt
sich auch in Zukunft fort. Die Umverteilung stagniert, aber die Wertschop-
fung nimmt anteilig zu: Der Arbeitseinsatz wird eflizienter.
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Abbildung 12: GND-Branchen im Vergleich: Anteile der GND-Branchen
an der Wertschopfung und der Lohnsumme im Vergleich,
historisch von 1991 bis 2020 und erwartet bis 2040
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Die dargestellten zukiinftigen Entwicklungen beriicksichtigen nicht die Fol-
gen steigender Verteidigungsausgaben, die auch jenseits des 100 Mrd. Euro
Sondervermdgens auf 2% des Bruttoinlandsproduktes steigen sollen.® Es
kann also sein, dass auch das Personal im Verteidigungsbereich weiter
aufgestockt wird. Ferner werden angesichts der beiden Zuwanderungser-
eignisse der letzten 10 Jahre (Syrien, Ukraine) Bevdlkerungsprojektionen
bezogen auf die Aufienwanderung immer schwieriger. In der Regel sind die
zuwandernden Personen jiinger als die Bestandsbevolkerung. Teilweise —
so auch im Beispiel Ukraine - sogar sehr viel jiinger (Studtrucker, Kalinow-
ski, Schneemann, S6hnlein et al., 2022). Die Folge sind steigende Bedarfe
an Erziehung und Unterricht {iber alle Bildungsstufen (inklusive Weiterbil-
dung) hinweg. Im Ergebnis sind damit sowohl die Neuausrichtung der
Verteidigung als auch mégliche zukiinftige Wanderungsereignisse hinzu-
kommende Herausforderungen fiir die GND-Branchen. Zeitgleich kénnten
die hoheren Mittelerfordernisse fiir die Verteidigung andere Ausgaben in
Form von Zuschiissen aus Steuermitteln begrenzen.

6 Beim NATO-Gipfel in Vilnius (11. bis 12. Juli 2023) haben sich die NATO-Mitgliedstaa-
ten zum 2-%-Ziel (Anteil am Bruttoinlandsprodukt) bekannt (vgl. Bundesministerium
der Verteidigung, 2023).
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Im Ergebnis ldsst sich festhalten, dass die GND-Branchen im Zeitver-
lauf immer héhere Beschiftigtenanteile stellen und die Arbeitszeiten in
den Branchen entsprechend der Annahmen wieder steigen. Dabei ist die
Entwicklung der Entlohnung eher verhalten. Bezogen auf die zukiinftige
gesamtwirtschaftliche Entwicklung ist zwar die Wertschopfung anteilig
steigend, die Lohnanteile aber stagnierend.

Offen ist damit die Frage, welche Leistungen von den Berufsausiibenden
der GND-Branchen erwartet werden, insbesondere auch in ihrer regiona-
len Verteilung, um dem Anspruch gleichwertiger Lebensverhaltnisse nach
§ 72 Abs. 2 GG nahezukommen. Sollen die Leistungen der GND-Branchen
verbessert werden bzw. erhéhen sich die Anspriiche an die Dienstleistun-
gen, dann bedarf es gerade wegen der personlichen Kontakte zwischen
Beschiftigten und Biirger:innen bei gleicher Arbeitsorganisation zusétzli-
ches Personal. Das bedeutet dann auch eine stirkere Umverteilung -
die Lohnanteile der GND-Beschiftigten an der Gesamtwirtschaft miiss-
ten steigen. Sollte dies bei gleichem oder gesteigertem Leistungsniveau
ausbleiben, miisste die Leistungserstellung effizienter werden. Eine solche
Entwicklung ergibt sich in der QuBe-Basisprojektion allerdings nur durch
eine weiter voranschreitende Digitalisierung und einen deutlichen Abbau
von Erwerbstitigen in der 6ffentlichen Verwaltung. Gleichzeitig ist fiir eine
solche Entwicklung notwendig, dass die Lohnentwicklungen in den GND-
Branchen verhalten bleiben. Das wird aber angesichts der Engpasse immer
schwieriger. Gerade in der Branche ,Heime und Sozialwesen bestehen
erhebliche Aufholnotwendigkeiten. Es zeigt sich eines von vielen Dilemma-
ta: Eine bessere Versorgung schafft Arbeitsplitze, bedarf aber eines zuneh-
menden Umverteilungswillens. Ein Ausweg kann eine Entkopplung sein,
die durch Produktivititsfortschritte erreicht werden kann. Das steht aber
einer dezentralen Leistungserbringung in der Fliche (z. B. Krankenhiuser,
Pflegeheime vor Ort) entgegen.

3. Entwicklung des Fachkrdifteangebotes

Die oben geschilderten Ergebnisse der QuBe-Basisprojektion zeigen: Die
demografische Entwicklung fithrt zu einem zunehmenden Bedarf an Er-
werbstitigen in den Branchen ,Heime und Sozialwesen® und im ,,Gesund-
heitswesen®. Gleichzeitig stagniert jedoch die Zahl der jungen Erwachse-
nen, die fiir eine Ausbildung oder ein Studium bereitstehen (demografische
Zange). Ob die Anzahl an Fachkriften ausreicht, um die wachsende Er-
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werbstatigennachfrage der Branchen zu befriedigen, hingt somit im We-
sentlichen vom Berufswahlverhalten der jungen Generationen ab. Bildung
und Qualifizierung ist in Deutschland entlang des Berufsprinzips organi-
siert (Maier, 2021) und wird nicht spezifisch fiir Branchen ausgebildet.
Im Folgenden wollen wir deshalb die Qualifizierungstrends fiir die Berufs-
gruppen nach der Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB 2010) betrachten,
die fiir die GND-Branchen einschldgig sind (vgl. Kapitel 2 in diesem Band).

Tabelle 1: Qualifikationsniveau der Erwerbstidtigen in den GND-Berufen im

Jahr 2019

ome | [Tttt 7T
Berufsgruppe der KIdB 2010 Berufsab- | Berufs- . R 8

schluss | abschluss FH-Diplom/ | Universitdt/ | samt

Bachelor Promotion

532 Polizeivollzugs-, und Kriminal- o o o o o
dienst, Gerichts-, Justizvollzug 1% 31% 53% 5% | 100%
731 Rechtsberatung, -sprechung 3% 20% 14.% 63% | 100%
und -ordnung
732 Verwaltung 9% 37 % 43 % 10% | 100 %
811 Arzt- und Praxishilfe 11% 57 % 30 % 2% | 100 %
813 Gesundheits- und Kranken-
pflege, Rettungsdienst und Ge- 10 % 30 % 57 % 3% | 100 %
burtshilfe
814 Human- und Zahnmedizin 0% 1% 3% 96 % | 100 %
816 Psychologie u.nd nicht-drztli- 1% 50 17% 78% | 100%
che Psychotherapie
817 Nicht-arztliche Therapie und 4% 17% 68% 1% | 100%
Heilkunde
821 Altenpflege 20 % 42 % 34 % 4% | 100 %
831. Erziehung, Sozialarbeit, Heil- 6% 25% 50 % 10% | 100%
erziehungspflege
841 Lehrtitigkeit an allgemeinbil- L% 6% 12% 2% | 100%
denden Schulen
842 Lehrtatigkeit fiir berufsbilden-
de Ficher, betriebliche Ausbildung 2% 14 % 34 % 50% | 100 %
und Betriebspadagogik
843 Lehr- und Forschungstitigkeit 1% 1% 18% 71% | 100%
an Hochschulen
844 Leh.rtatlgkel.t an auflerschuli- 3% 19% 4% 45% | 100 %
schen Bildungseinrichtungen
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Mit Fortbildung/ Master-
Ohne Berufs- | Fachschule/ abschluss Insge-
Berufsgruppe der KIdB 2010 B::;lisl::)- ab- FH-Diplom/ | Universitit/ | samt
schluss Bachelor Promotion
GND-Berufe insgesamt 7 % 27 % 40 % 25% | 100 %
Volkswirtschaft insgesamt 14 % 44 % 29 % 13% | 100 %

Quelle: Mikrozensus und Volkswirtschaftliche Gesamtrechnung des Statistischen Bundesamtes;
Berechnungen des QuBe-Projektes, 7. Welle - inklusive Personen in Bildung

Tabelle 1 stellt die Erwerbstatigen der ausgewdhlten GND-Berufsgruppen der
KIdB 2010 nach hochstem erreichten beruflichen Abschluss im Jahr 2019 dar.
Der hochste berufliche Abschluss lasst nicht zwingend auf das Anforderungs-
niveau der Tatigkeit schlieflen (siehe unten in Abbildung 13). Dennoch lassen
sich Qualifikationsmuster der entsprechenden Berufe ablesen. Im Jahr 2019
waren rund 9,06 Mio. Personen in GND-Berufen beschiftigt. Fast zwei
Drittel davon hatten einen Abschluss der hoherqualifizierenden Berufsbil-
dung (Aufstiegsfortbildung) oder einen akademischen Abschluss. Damit sind
die Erwerbstitigen in den GND-Berufen im Schnitt hoher qualifiziert als die
Erwerbstatigen der Volkswirtschaft insgesamt: Hier gelten nur rund 42 % als
hochqualifiziert (siche Tabelle 1). Die GND-Berufe kénnen, was Neurekru-
tierung angeht, damit stérker von den Akademisierungstendenzen im Bil-
dungsverhalten der Bevolkerung profitieren als andere Berufe.

Fiir die Bestimmung des zukiinftigen Fachkrifteangebots nach erlerntem
Beruf sind sowohl die Entwicklung des Neuangebots aus dem Bildungssys-
tem als auch die Abgénge in den Ruhestand von Interesse. Zur Fortschrei-
bung des Neuangebots in Kopfen ist wesentlich,

L. ... mit welcher Wahrscheinlichkeit junge Erwachsene von den allgemein-
bildenden Schulen oder auflerhalb des Bildungssystems in die berufsbil-
denden Schulen und Hochschulen tibergehen.

2. ... mit welcher Wahrscheinlichkeit eine begonnene Ausbildung oder ein
Studium erfolgreich abgeschlossen wird.

3. ... welche berufliche Spezialisierung sie auf ihrem Qualifikationsniveau
ergreifen

4. ... und mit welcher Wahrscheinlichkeit nach der Ausbildung / dem Stu-
dium am Erwerbsleben teilgenommen wird.

Die Modellierung des Arbeitsangebots nach Berufen im QuBe-Projekt ist
ausfuhrlich in Kalinowski (2023) beschrieben. Im Wesentlichen werden
die Ubergangsquoten des letzten Beobachtungsjahres (2019 fiir die Basis-
projektion der 7. Welle) zwischen den Ausbildungsstitten fiir die Zukunft
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konstant gehalten. Die Veranderung der Schulabgiangerinnen und -abgin-
ger nach Schulabschluss wirken sich damit direkt auf die Berufswahl aus:
Abiturientinnen und Abiturienten wiahlen héufiger ein Studium als eine
Ausbildung. Die fachlichen Spezialisierungsmoglichkeiten unterscheiden
sich zwischen dem beruflichen und akademischen Bildungsweg. Auch bei
den Erfolgsquoten in den Bildungsstitten wird der Status quo konstant
gehalten. Da in der Modellierung jedoch nach Geschlecht und Nationalitat
differenziert werden kann, verandern unterschiedliche soziodemografische
Zusammensetzungen der sich Bildenden auch die Erfolgsquoten in den
Ausbildungsstitten. Gerade Jugendliche ausldndischer Nationalitit haben
in den berufsbildenden Schulen fast doppelt so hohe Abbruchquoten wie
die deutschen Jugendlichen. Die Zunahme Jugendlicher auslindischer Na-
tionalitét fithrt damit bei gleichbleibenden Rahmenbedingungen zu einem
Anstieg nicht formal beruflich Qualifizierter (Kalinowski & Maier, 2023).

Fiir die fachliche Spezialisierung innerhalb des Bildungswesens lassen sich
Trends innerhalb eines Qualifikationsniveaus feststellen. So hat der Anteil an
Dienstleistungsberufen in der Vergangenheit sowohl im beruflichen als auch
akademischen Ausbildungszweig zugenommen (Maier, 2021). Diese Trends
werden fiir die Zukunft fortgeschrieben. Fiir die Verrentung ist das Alter der
Erwerbspersonen entscheidend. Aufgrund der allgemeinen Hoherqualifizie-
rung im Laufe der vergangenen Jahrzehnte sind es {iberproportional Perso-
nen mit einer beruflichen Qualifizierung, die in den Ruhestand iibergehen,
wohingegen weniger akademisch Qualifizierte den Arbeitsmarkt verlassen als
neu qualifizierte aus dem Bildungssystem hinzukommen.

Tabelle 2 zeigt die Erwerbspersonen von 2020 bis 2040 nach erlerntem
Beruf (Berufsgruppe der Klassifikation der Berufe 2010) - untergliedert
nach dem Nettoneuangebot aus dem Bildungssystem und dem Ausland
und den aus dem Erwerbsleben ausscheidenden Personen. Das Nettoneu-
angebot gibt die Anzahl der neu aus dem Bildungssystem und Ausland
hinzukommenden Personen wieder, abziiglich der aus dem Beruf abwan-
dernden bzw. in den Bildungsbereich eintretenden Personen. Die aus dem
Erwerbsleben ausscheidenden Personen sind diejenigen, die sich altersbe-
dingt keine Erwerbstatigkeit mehr suchen. Wir sehen, dass sich die Anzahl
der Erwerbspersonen zwischen 2020 und 2040 in der Gesamtwirtschaft um
rund 1,12 Mio. Personen reduziert. Das Angebot an erlernten Fachkriften in
den GND-Berufen erhéht sich hingegen um rund 265 000 Personen. Es ist
somit davon auszugehen, dass das Arbeitsangebot bei einer Fortschreibung
der bisherigen Trends in der Berufswahl der Bedarfsentwicklung folgt.
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Jedoch bestehen auch Unterschiede: Die Steigerung des Fachkriftean-
gebots ist vorwiegend auf die hohere Attraktivitdt des akademischen Bil-
dungsweges zuriickzufithren. Die Berufe der Verwaltung und ,Gesund-
heits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe®, welche nur zu
geringen Teilen in den Hochschulen erlernt werden, verlieren hingegen an
Erwerbspersonen. Das Neuangebot an Erwerbspersonen kann hier die aus
dem Erwerbsleben ausscheidenden Personen nicht ersetzen. Rund 47 %
(= 518 000/1 203 000) der im Jahr 2020 dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung
stehenden Fachkrifte mit einem erlernten Beruf sind bis 2040 in den
Ruhestand iibergegangen. Auch in ,Polizeivollzugs- und Kriminaldienst,
Gerichts-, Justizvollzug® und den Verwaltungsberufen ist der Anteil der
in 20 Jahren Ruhestandsfdhigen mit 48 % recht hoch. Hier folgt das Ar-
beitsangebot aber der Entwicklung auf der Bedarfsseite (vgl. Tabelle 3).
Die Altenpflege ist im Vergleich zur ,Gesundheits- und Krankenpflege,
Rettungsdienst und Geburtshilfe” eine Berufsgruppe, die erst in der jiinge-
ren Vergangenheit durch den Ausbau der stationdren Pflege an Bedeutung
hinzugewonnen hat - somit sind die Beschiftigten auch tendenziell jiinger.
Hier werden nur 35 % der Erwerbspersonen mit einem entsprechend er-
lernten Beruf im Jahr 2020 den Arbeitsmarkt bis 2040 verlassen.

Ein hoher Ersatzbedarf zeigt sich auch bei den Lehrberufen: Bei der
~Lehrtatigkeit fiir berufsbildende Fécher, betriebliche Ausbildung und Be-
triebspadagogik® wird tiber die Halfte der erlernten Lehrkrifte (51 %) im
Jahr 2040 nicht mehr am Arbeitsmarkt partizipieren, bei den , Lehrtétigkei-
ten an allgemeinbildenden Schulen® rund 46 %. Rein zahlenmifiig konnten
Sie aber iiber das Neuangebot aufgefangen werden.

Fir das Arbeitsangebot im Beruf ist neben der Wahl von Bildungsgén-
gen auch entscheidend, ob die gelernten Fachkrifte im Anschluss eine
Anstellung im erlernten Beruf suchen, oder ob sie alternative berufliche
Karrierewege bevorzugen. Die berufliche Mobilitdt derer, die den Beruf
bereits ausiiben, ist in den ,Humandienstleistungsberufen® (vgl. Kapitel 8
in diesem Band) - aus unterschiedlichen Griinden (Maier, 2021) - relativ
gering, sodass sich die Dynamik des Bildungssystems stark auf das tatsich-
liche Fachkrafteangebot {ibertragt.

Abbildung 13 verdeutlicht die Arbeitsmarktstrome der Erwerbstitigen
zwischen den GND- und Nicht-GND-Berufen im Betrachtungsjahr 2019.
Rund 8,017 Mio. Erwerbstitige haben im Jahr 2019 ihren héchsten beruf-
lichen Abschluss in einem GND-Beruf inne. Rund 74 % davon (5,9 Mio./
8,0 Mio.) sind auch innerhalb eines GND-Berufs erwerbstatig. In Summe
profitieren die GND-Berufe vom beruflichen Zustrom von Arbeitskréften
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mit einer anderen beruflichen Qualifizierung. Im Schnitt wandern in die
GND-Berufe rund eine Million Personen mehr (3,134 Mio.) zu als ab
(2,087 Mio.).

Abbildung 13: Sankey-Diagramm: Zu- und Abstrom von qualifizierten
Fachkrdften in die GND-Berufe und Anforderungsniveau der
Tatigkeit, in 1000 Personen

Helfertatigkeiten GND-Beruf: 556 il

Berufsabschluss GND-Beruf: 2,261 I

Fachliche Tatigkeiten GND-Beruf: 4,238
Steher GND-Beruf: 5,930 B -
Fortbildung/Bachelor GND-Beruf: 3,746 I
Spezialistentatigkeiten GND-Beruf: 1,370 l
Magler GND-Beriii2,010 Mover Non-GND-Beruf: 2,087 I >
Hoch komplexe Tatigkeiten GND-Beruf: 2,899
Ohne Berufsabschluss: 661

Mover GND-Beruf: 3,134 Helfertatigkeiten Non-GND-Beruf: 322 m

Berufsabschluss Non-GND-Beruf: 1,021 I

Fachliche Tatigkeiten Non-GND-Beruf : 1,073 I
Fortbildung/Bachelor Non-GND-Beruf: 751 l

Spezialistentatigkeiten Non-GND-Beruf : 332 m
Master Non-GND-Beruf: 701
Hoch komplexe Tatigkeiten Non-GND-Beruf : 359 m

Quelle: Mikrozensus und Volkswirtschaftliche Gesamtrechnung des Statistischen Bundesamtes;
Berechnungen des QuBe-Projektes, 7. Welle - inklusive Personen in Bildung

Im Schnitt ist, wie ebenfalls in Abbildung 13 zu sehen, auch die berufliche
Positionierung der Erwerbstitigen in den GND-Berufen besser als aufler-
halb der GND-Berufe. Es werden vergleichsweise haufiger Spezialistentitig-
keiten oder hoch komplexe Titigkeiten ausgeiibt, als wenn ein Berufswech-
sel aus den GND-Berufen hinaus vollzogen wird. Helfertitigkeiten in den
GND-Berufen werden hingegen hiufiger von Personen ohne einen berufli-
chen Abschluss oder einer anderen beruflichen Qualifizierung ausgeiibt.
Eine statistisch ,inaddquate Beschaftigung® liegt haufiger bei den Pflegebe-
rufen vor. Dies kann aber durch ein statistisches Artefakt ausgeldst sein:
Abschliisse der Schulen des Gesundheitswesens sind in den Berechnungen
gleichwertig zum Fachwirt/Meister-/Technikerabschluss zugeordnet - in
der KIdB 2010 werden die Titigkeiten hingegen haufiger als ,fachlich®
betrachtet.

Insgesamt zeigt die berufliche Mobilitat auf einer groberen Ebene keine
grofleren Problemlagen fiir die GND-Berufe. Sie werden héufiger von den
Jugendlichen gewdhlt und sie profitieren vom beruflichen Wechselgesche-
hen (vgl. Kapitel 8 in diesem Band). Wodurch lassen sich also wahrgenom-
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mene Engpisse und Rekrutierungsschwierigkeiten in den GND-Berufen
begriinden?

4. Gegeniiberstellung von Angebot und Nachfrage

Um die Frage der Rekrutierungsschwierigkeiten zu beantworten, wird in
Tabelle 3 die Entwicklung der Erwerbspersonen und der Erwerbstitigen
von 2020 bis 2040 unter Beriicksichtigung der beruflichen Mobilitdt ge-
geniibergestellt. Wird einzig auf die Entwicklung der Erwerbspersonen
geblickt, zeigt sich, dass das Arbeitsangebot fiir die GND-Berufe in Summe
um rund 865 000 Personen bzw. 9 % zwischen 2020 und 2040 zunimmt.
Das Wachstum des Arbeitsangebots betrifft bis auf ,Polizeivollzugs- und
Kriminaldienst, Gerichts- Justizvollzug“ und ,Verwaltung® alle GND-Be-
rufsgruppen. In beiden Berufsgruppen zeigte sich oben bereits ein Riick-
gang bei den erlernten Fachkriften (Tabelle 2), allerdings kann dieser iiber
Zugewinne von Arbeitskriften aus anderen Berufen verringert werden.
Auch in ,Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshil-
fe“ zeigt sich eine Zunahme an Erwerbspersonen — obwohl die Anzahl qua-
lifizierter Fachkrifte aus dem Bildungssystem langfristig abnimmt. Dieser
Zuwachs ist vor allem einer geringeren Abwanderung qualifizierter Kréfte
und einem Zustrom aus der Altenpflege zuzuschreiben. Die Altenpflege
baut hierdurch weniger Fachkrifte auf, gewinnt jedoch auch iiber den
Zustrom aus anderen Berufen in altenpflegerische Helfertatigkeiten (vgl.
Kapitel 8, Tabelle 8 in diesem Band).
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Eine mangelnde Attraktivitdt kann somit nicht die Hauptursache von
Fachkrifteengpdssen in den GND-Berufen sein. Vielmehr zeigt sich, dass
die Nachfrage nach Erwerbstétigen weitaus starker wéchst als das ebenfalls
wachsende Arbeitsangebot. Gerade in den pflegerischen Tétigkeiten, aber
auch in ,Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege, ,Arzt- und Pra-
xishilfe“ und den akademischen Berufen ,Human- und Zahnmedizin“ so-
wie ,Psychologie und nicht-drztliche Psychotherapie® bleibt das Angebots-
wachstum hinter dem steigenden Bedarf zuriick. Bei nur leicht steigenden
Wochenarbeitszeiten (Abbildung 7) reicht die Anzahl an Personen nicht
aus, um die entstehende Nachfrage nach erzieherischen, pflegenden und
heilenden Tatigkeiten im bisherigen Umfang zu erfiillen.

Bei Lehrtitigkeiten an allgemeinbildenden Schulen zeichnet sich ein
»Schweinezyklus“ ab: Die demografischen Herausforderungen liegen -
auch im Zusammenhang mit der Zuwanderung durch den Krieg in der
Ukraine - in der mittleren Frist, das Arbeitsangebot nimmt jedoch erst
langfristig zu. Personal fiir ,Lehr- und Forschungstitigkeiten an Hochschu-
len® kann unter Absolvent:innen der Geistes- und Naturwissenschaften
rekrutiert werden, sodass es wahrscheinlich gilt, dass ausgeschriebene Stel-
len in der Forschung auch besetzt werden kdnnen. Beschaftigungsmoglich-
keiten ergeben sich auch in der Weiterbildung durch ,Lehrtitigkeiten an
auflerschulischen Bildungseinrichtungen®

Zusammenfassend sehen wir, dass die zukiinftige Fachkriftesituation
stark von der ,demografischen Zange“ bestimmt wird. Die GND-Berufe
scheinen durch ihr im Durchschnitt hoheres Qualifikationsniveau in der
Berufswahl und auch im Arbeitsleben attraktiv genug zu sein, um qualifi-
zierte Fachkrifte zu binden. Obwohl sie Profiteure des Strukturwandels
sind, reicht die Anzahl an erwerbsfdhigen Personen aber nicht aus, um
die Nachfrage nach Erwerbstétigen zu stillen. Insbesondere im pflegenden
und heilenden Bereich nimmt die Nachfrage aufgrund der Alterung der
Gesellschaft stark zu. Dies zeigt aber auch, dass die Losung von Fachkrif-
teengpéssen nicht allein durch die Angebotsseite zu 16sen ist. Wichtig wird
sein, die Arbeitsprozesse kritisch zu priifen, ob es nicht Potenzial fiir neue
Organisationsformen oder neue technische Mdoglichkeiten gibt. Reichen
solche Mafinahmen nicht aus, miissen wir uns zwangsldufig auch die Frage
stellen, welche der heute erbrachten Leistungen im Gesundheitsbereich wir
zukiinftig noch erwarten kénnen und diirfen.
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5. Keine Zeit zu warten — Diskussion der Ergebnisse

Dieser Beitrag untersucht die strukturellen Herausforderungen, vor denen
die Branchen und Berufe stehen, die gesellschaftlich notwendige Dienstleis-
tungen (GND) anbieten. Zu diesen Herausforderungen zéhlen das Missver-
héltnis von Angebot und Nachfrage, das sich durch die besondere Konstel-
lation einer ,,demografischen Zange® in den GND-Branchen ergibt. Darun-
ter verstehen wir die gegensatzliche Entwicklung von zunehmenden Leis-
tungen, welche die GND-Branchen aufgrund der Alterung der Gesellschaft
erbringen miissen, und der demgegeniiber unzureichenden Zahl der Perso-
nen, die diese Leistungen potenziell erbringen kénnen. Hinzukommt, dass
nicht nur die Entwicklung der Beschiftigtenanzahl hinter dem zunehmen-
den Bedarf an gesellschaftlich notwendigen Dienstleitungen zuriickbleibt,
sondern auch die Beitragszahler:innen, welche die Mittel fiir diese Leistun-
gen aufbringen. Die Finanzierung der GND erfolgt {iberwiegend durch
den Staat als Intermedidr. Somit besteht keine unmittelbare Beziehung zwi-
schen Leistung und Gegenleistung. Angesichts voraussichtlich angespann-
ter Haushaltslagen und der strukturellen Herausforderungen wird der Staat
zukiinftig stirker moderieren miissen, welche Leistungen angesichts des
Anspruchs gleichwertiger Lebensverhiltnisse nach § 72 Abs.2 GG (noch)
erwartet werden konnen und welche finanziellen Folgen eine Erfiillung
entsprechender Erwartungen hat.

Insbesondere bei pflegenden und heilenden Tétigkeiten zeichnen sich
zukiinftig Fachkrafteengpdsse ab, die sich nicht allein durch eine Steigerung
des Fachkrifteangebots heben lassen. Denn eine Fortschreibung bisheriger
Trends im Bildungsverhalten, der Berufswahl und der beruflichen Mobili-
tat zeigt, dass Berufe in den GND-Branchen bereits jetzt grundsatzlich
attraktiv scheinen. Anteilsmaf3ig gewinnen GND-Berufe im Bildungssystem
hinzu und sie profitieren auch durch berufliche Mobilitét (vgl. Kapitel 9 in
diesem Band). Aufgrund der insgesamt angespannten Arbeitsmarktlage ist
aber fraglich, inwieweit durch Bildungsanstrengungen und Mobilitdt hier
weitere Potenziale geschopft werden kénnen - zumal die Entlohnung fiir
GND-Titigkeiten langfristig voraussichtlich nicht weiter steigen wird. Die
Justierung der Entlohnung in den GND-Branchen, gednderte Arbeitsorga-
nisation und technische Neuerung sind gefordert.

Auswiichse der demografischen Zange zeigen sich bereits heute in der
regionalen Verteilung (vgl. Kapitel 6 in diesem Band). Eine Moglichkeit der
Fachkriftegewinnung ist die Zuwanderung bzw. Nicht-Abwanderung von
Fachkriften aus bzw. ins Ausland, eine weitere Fachkriftepotenzialhebung
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haben die GND-Berufe selbst in der Hand: In den Ausbildungsstétten
sind die Abbruchquoten immer noch hoch - gerade unter Schiilerinnen
und Schiilern auslandischer Nationalitdt in den Berufsbildenden Schulen
(Kalinowski & Maier, 2023). Sie miissen auch unter dem Gesichtspunkt
einer vermehrten Zuwanderung unbedingt gesenkt werden. Diese Integra-
tionsleistung muss bei der Erziehung, aber auch bei den Lehrtitigkeiten in
den allgemeinbildenden und berufsbildenden Schulen erbracht werden.

Die Herausforderung fiir die GND-Branchen und Berufe wachsen in Zu-
kunft eher, als dass sie zuriickgehen. Dabei ist bereits heute abzusehen, dass
es ohne Verdnderungen tradierter Verhaltensweisen kaum gelingen wird,
den Herausforderungen zu begegnen. Insbesondere Disparititen zwischen
Regionen nehmen sonst zu. Ein Problem sind die unterschiedlichen Fristig-
keiten: Wéhrend die Beschiftigten auf Basis individueller Entscheidungen
Beruf, Branche und Region angesichts einer guten Arbeitsmarktlage wech-
seln konnen, sind Gebietskorperschaften, welche die Arbeitsbedingungen
an sich und vor Ort verdndern konnen, eher an Abstimmungsprozesse und
damit an ldngere Entscheidungswege gebunden. Dariiber hinaus ist der
Entscheidungsspielraum der 6ffentlichen Entscheidungstriger begrenzt, da
nur iiber eine gesamthdnderische Finanzierung individuelle Risiken und
Bedarfe sichergestellt werden konnen. Sicher ist auch, dass sich die Lage
nicht verdndert. Gerade die Entscheidungswege der Gebietskorperschaften
miissen an Dynamik zunehmen, wollen sie mit den individuellen Entschei-
dungen ihrer Biirgerinnen und Biirger schritthalten.

Die Anforderungen an die GND-Branchen nehmen zu. Verfahren sollen
beschleunigt, den Herausforderungen eines Einwanderungslandes z. B. in
den Schulen begegnet werden und das alles bei gleichzeitiger Verbesserung
der Arbeitsbedingungen angesichts knapper werdender Mittel. So etwas
kann nur mit deutlichen Effizienzsteigerungen gelingen, die z. B. die Digi-
talisierung ermdglichen konnte. Aber auch das hat einen Haken: Neue,
digitale Verfahren miissen erprobt und eingefiihrt werden, gleichzeitig darf
aber auch niemand ausgeschlossen werden (siehe Kapitel 7 in diesem
Band).

Es wird schwer sein, das ,Dreiecksverhaltnis® zwischen Staat, Leis-
tungserbringer:innen und Leistungsempfanger:innen grundlegend zu ver-
dndern. Die im Jahr 2023 beginnende Diskussion um die Reform des Kran-
kenhauswesens ist dabei nur ein Beispiel. Hilfreich ist sicherlich, wenn die
Bedeutung offentlicher Leistungen fiir die und den Einzelne:n in den Fokus
offentlicher Diskussionen riickt. Dabei sind Verstandnis fiir die Lage und
Vertrauen in die handelnden Personen wichtig.
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Sicher ist, dass Arbeitsprozesse auf den Priifstand gestellt werden miis-
sen. Welche Arbeiten kdnnen von wem ausgefithrt werden? Wer muss z. B.
die Dokumentationspflichten wahrnehmen? Kann die Erreichbarkeit von
Einrichtungen durch besseren 6ffentlichen Nahverkehr verbessert werden?
Bleibt alles wie es ist, sind zunehmende regionale Disparititen die Folge.

Es ist viel zu tun und Abwarten ist keine Losung, zumal unterschiedliche
Interessenlagen (Beschiftigte, Leistungsempfanger:innen, Biirger:innen)
beriicksichtigt werden miissen. Es muss deshalb frithzeitig kommuniziert
und moderiert werden, was zukiinftig an Leistungen erwartet werden kann
und welche finanziellen Folgen die Sicherstellung der Leistungserbringung
hat. Zeitlich lange Entscheidungswege sind nicht geeignet, um aktuelle
Probleme zu I6sen. Nach langen Planungszeiten werden die Ergebnisse
dieser Planungsprozesse auf stark verdnderte neue Lagen treffen, sodass der
erarbeitete Losungsansatz und die neue Lage nicht mehr zusammenpassen.
Schnelleres Entscheiden bei vereinfachten Prozessen mit einer héheren
Fehlertoleranz und der Bereitschaft, Fehler zu korrigieren, ist gefragt.
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4 Wie gut verdienen Beschiftigte in Care-Berufen? Deutschland
im europaischen Vergleich

René Lehwef$-Litzmann

In der dffentlichen Wahrnehmung ist Care-Arbeit in Deutschland unterbezahlt,
empirische Vergleiche mit anderen Lindern sind jedoch rar. Der vorliegende Beitrag
untersucht Erwerbseinkommen in den Jahren 2016 bis 2019 auf Basis der Arbeits-
krdfteerhebung der Europdischen Union (EU-LFS). Care-Beschiftigte verdienen
insgesamt nicht schlechter als andere Beschdftigte, allerdings bestehen zwischen
Care-Berufsgruppen grofle Einkommensunterschiede. Ein Gutteil davon steht in
Zusammenhang mit dem Bildungsniveau, das Berufe von Beschdftigten fordern.
Dieser Zusammenhang ist im deutschen Fall besonders eng. Auch die geschlechtliche
Zusammensetzung spielt eine Rolle. Wird von solchen Struktureffekten abstrahiert,
bleiben dennoch eigenstindige (positive oder negative) Einkommenseffekte von Be-
rufen bestehen.

Dieses Kapitel berichtet {iber Erwerbseinkommen von Beschiftigten in den
Bereichen Bildung, Gesundheit und Soziales in Deutschland und Europa.
Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und zahlreicher weite-
rer Herausforderungen fiir die Daseinsvorsorge stellt sich die Frage, ob und
wie diese Segmente des Arbeitsmarkts gentigend (qualifizierte) Erwerbsper-
sonen anziehen kénnen.

Die Forschung zeigt, dass monetire Einkommen bei Weitem nicht der
einzige Faktor sind, der die Attraktivitit von Arbeitsplitzen bestimmt. Dies
gilt insbesondere bei personen- bzw. gemeinwohlorientierten Téatigkeiten
(Auftenberg, Becka, Evans, Kokott et al., 2022; Borzaga & Tortia, 2006;
Connelly, 2013). Allerdings sollten sich weder Arbeitgeber noch Konsu-
ment:innen von Dienstleistungen auf die materielle Geniigsamkeit der Be-
schiftigten verlassen: Auch intrinsisch Motivierte miissen von ihrer Arbeit
leben kénnen. Bei gering qualifizierten Tatigkeiten, insbesondere in stadt-
ischen Gebieten, wird dies angesichts steigender Lebenshaltungskosten zu-
nehmend schwieriger. Zwar leben viele Beschiftigte in Haushalten mit zwei
Erwerbstdtigen, doch diirfte es in Zukuntft fiir immer weniger der (zumeist
weiblichen) Care-Beschiftigten akzeptabel sein, lediglich ,,zuzuverdienen®.

Den Begriff ,,Care-Beschiftigte“ (England, Budig & Folbre, 2002, S. 455)
verwenden wir hier in einem weiten Sinne. Er umfasst Erwerbstitige, die
Dienstleistungen erbringen, welche die personliche Entwicklung der Kli-
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ent:innen bzw. Patient:innen fordern (ebd.). Dies geschieht in direkter In-
teraktion zwischen Erbringer:in und Konsument:in, sodass diese Beschaf-
tigten zudem als ,Frontliner®, also in der ersten Reihe Tétige, gelten kon-
nen. In der offentlichen Wahrnehmung gilt Care-Arbeit als unterbezahlt
- die Forschung bietet hierzu eher gemischte Evidenz: zustimmend z. B.
England, Budig und Folbre (2002) und jiingst Lightman (2021), verneinend
z. B. Budig und Misra (2010, S. 459; siehe auch Hirsch & Manzella, 2015,
S. 267). Die Uneinheitlichkeit kommt zum einen daher, dass es sich bei Ca-
re-Arbeit nicht um eine eindeutige Kategorie handelt. Empirische Befunde
zur Entlohnung ,der” Care-Beschiftigten reagieren z. T. sensibel auf das
Hinzunehmen oder Weglassen einzelner Care-Berufsgruppen. Die Studie
von Lightman (2021) {iber eine kleinere, aber globale Landerstichprobe im
Zeitraum 2010-2014 ergibt einen Lohnnachteil von 4,0 % fiir Pflegearbeit
im Vergleich zu Nicht-Pflegearbeit (ebd., S.987). Es sind aber auch nur
~lower status caring occupations® (Lightman, 2021, S. 978, siehe S. 991 fiir
Details) einbezogen, und nicht z. B. Arzt:innen. Zum anderen bedarf es fiir
eine Antwort zur care penalty zumindest einer Differenzierung zwischen
Landern (vgl. Budig & Misra, 2010, s. u.). Zudem ist auf eine betréchtli-
che Lohndifferenzierung zwischen Care-Berufen hinzuweisen (vgl. Budig,
Hodges & England, 2019; Barron & West, 2013, S. 118) - auch innerhalb
derselben Branche, wie etwa zwischen Arzt:innen und Pflegehelfer:innen,
oder gar innerhalb des Pflegebereichs zwischen Kranken- und Altenpflege
(vgl. Hall, Rohrbach-Schmidt, Schnepf & Ebner, 2021).

Trotz des Vorliegens einiger Forschungsarbeiten ldsst sich nicht sagen,
dass die Bezahlung von Care-Beschiftigten ein gut erforschtes Thema
sei. Meistens bieten Informationsquellen nur entweder detaillierte Einkom-
mensinformationen auf der Ebene einzelner Berufe oder die Mdglichkeit
des internationalen Vergleichs. Der vorliegende Beitrag beleuchtet die
Einkommenspositionen, welche Vollzeitbeschiftigte in Care-Berufen in
Deutschland in den vergangenen Jahren erreichten und ordnet diese in
einen europdischen Kontext ein. So kann etwa die Frage beantwortet wer-
den, ob Arzt:innen in Deutschland besonders gut verdienen und ob die
Einkommensspreizung der Care-Berufe in Deutschland gréfler ist als in
anderen Lindern. Die Untersuchung basiert auf Daten aus der Arbeitskrf-
teerhebung der Europdischen Union (EU-LFS) fiir die Jahre 2016 bis 2019.
Das vorliegende Buchkapitel stellt eine auf Deutschland konzentrierte Ver-
sion eines allgemeineren Aufsatzes dar: Einzelergebnisse zu den tibrigen 23
Lindern des Samples sind in Lehwef3-Litzmann (2022) nachzulesen.
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Im auf diese Einleitung folgenden Abschnitt I wird zunichst ein kurzer
Uberblick zum Stand des Wissens iiber die Lohndeterminanten in Care-T3-
tigkeiten gegeben. Die ausgewdhlten Berufsgruppen weisen gemeinsame
Merkmale auf, die eine Ahnlichkeit der Lohne erkliren konnen, aber es gibt
auch (kompositorische) Unterschiede, die ursichlich fiir Lohndivergenzen
sein konnen. Abschnitt 1.2 geht zudem auf empirische Befunde zur Entloh-
nung von Care-Arbeit in Deutschland in anderen Lindern ein.

Zur Vorbereitung unserer eigenen empirischen Analyse werden in Ab-
schnitt 2 die verwenden Daten und die Methode der Untersuchung vorge-
stellt. Besonders wird auf die Stdrken und Schwéchen des EU-LFS- Daten-
satzes eingegangen. Die wichtigste Stdrke ist die hohe Fallzahl und die
wichtigste Schwiche die Art der enthaltenen Einkommensinformation. An-
statt genauer Betrdge handelt es sich um Einkommensdezile. Diese konnen
nicht ohne Weiteres fiir lindervergleichende Untersuchungen verwendet
werden.

Abschnitt 3 enthélt eine deskriptive Analyse, d. h. Einkommensniveaus
werden so betrachtet, wie sie sind (im Gegensatz zu einer Ursachenanaly-
se). Zundchst werden die Einkommen von Care-Beschiftigten als Gesamt-
gruppe betrachtet und anschlieflend, wie sich die Einkommenspositionen
der 13 ausgewihlten Care-Berufsgruppen unterscheiden. Wir untersuchen
auch die Unterschiede in der Zusammensetzung dieser Gruppen im Hin-
blick auf personliche Merkmale und Eigenschaften der Arbeitsstellen.

In Abschnitt 4 werden multivariate Regressionsmodelle eingesetzt, um
die Einkommenseffekte von Care-Berufen jenseits von Struktureffekten ab-
zuschitzen. Diesem Ansatz liegt die Negation folgender Annahme zugrun-
de: Berufe gruppieren lediglich Beschiftigte mit dhnlichen Merkmalen.
Wire dies so, miissten sich alle Lohnunterschiede zwischen Berufsgruppen
auf die Einkommenseffekte dieser berufsspezifischen Merkmale zurtickfiih-
ren lassen (vgl. Eurofound, 2017, S. 37). Empirisch zeigt sich aber, dass
dies nicht der Fall ist, sondern dass Berufe einen eigenen Einfluss auf
Einkommen ausiiben. Welcher dies bei Care-Berufen ist, wird in diesem
Abschnitt erdrtert.

Der Schlussabschnitt 5 fasst die Ergebnisse unserer Studie zusammen,
nennt einige Einschriankungen und gibt einen Uberblick iiber jiingste Ent-
wicklungen der Lohnfestsetzung in Deutschland.
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1. Stand der Forschung: Einkommen in Care-Berufen

Verschiedene Faktoren konnen die Ursache fiir eine ungleiche monetére
Entlohnung von Care-Berufen in verschiedenen Léndern sein, oder auch
Lohnungleichheiten zwischen verschiedenen Care-Berufen begriinden. Im
Folgenden fassen wir die wichtigsten Determinanten kurz zusammen und
blicken dann auf empirische Studien zur Entlohnung von Care-Arbeit in
Deutschland und anderen Landern.

1.1 Determinanten der Entlohnung von Care-Arbeit

Lohneinfliisse kénnen auf der Ebene der individuellen Merkmale der Ar-
beitnehmer:innen liegen oder auf der Ebene von Berufen bzw. Branchen.
Sie konnen aber auch ganze Segmente des Arbeitsmarktes betreffen, wie
z. B. niedrig bezahlte Arbeit oder Arbeit im Offentlichen Dienst. Einige
Faktoren greifen direkt in die Preisbildung ein, andere wirken sich auf
Arbeitsangebot und -nachfrage aus und beeinflussen somit indirekt die
Lohne. Im Folgenden blicken wir auf ausgewahlte Themenfelder.

111 Steigende Nachfrage

Verschiedene gesellschaftliche Entwicklungen haben in den letzten Jahr-
zehnten die Nachfrage nach Care-Dienstleistungen erhoht: Die demogra-
fische Alterung und die wachsende Erwerbsbeteiligung von Frauen (Euro-
found & European Commission Joint Research Centre, 2021, S. 6) haben
dazu beigetragen, dass Haushalte zunehmend professionelle Kinder- und
Altenpflegeleistungen in Anspruch nehmen. Es wurden neue gesellschaft-
liche Bedarfe entdeckt bzw. definiert, was ebenfalls zum Wachstum von
Care-Berufsgruppen, etwa in der Psychotherapie und der Sozialarbeit,
beitrug.! Die Erwartungen an die Qualitdt der Dienstleistungen sind im
Laufe der Zeit gestiegen und verlangen von den Beschiftigten entsprechen-
de Kompetenzen. Da das Angebot an Arbeitskréften nicht nur insgesamt

1 Der soziologische Zeitzeuge Peter Gross (1983) hat dies durchaus kritisch als ,expan-
sive Sozialpolitik® (ebd., S.155) bezeichnet: ,Diese veranderten Anspriiche spiegeln
sich in einer allgemeinen Zeitdiagnose, die ein noch nie dagewesenes Ausmafd an
Bediirftigkeit in der modernen Gesellschaft registriert, damit die Leistungsanldsse der
Sozialpolitik inflationiert und ein weiteres Wachstum personenbezogener Dienstleis-
tungen im Rahmen der Sozialpolitik programmatisch fordert. (ebd.)
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begrenzt ist, sondern im Zuge des demografischen Wandels sinken wird
(vgl. Kapitel 3, Abschnitt 2.1 in diesem Band), verstirkt sich absehbar
der Wettbewerb um Arbeitskrifte. In der Analyse zu ,Engpassberufen®
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA, 2022, S. 14 ff.) fiir das Jahr 2021 wer-
den die Pflegeberufe im Bereich Fachkrifte besonders hervorgehoben, im
Bereich Spezialist:innen sind Erzieher:innen, Physiotherapeut:innen und
Fachkrankenpfleger:innen unter den zehn Berufen mit dem stérksten Per-
sonalmangel. Im obersten Qualifikationssegment (,,Expert:innen®) sind es
Arzt:innen, Lehrkrifte in der Sekundarstufe sowie Fiihrungskrifte in der
Krankenpflege und im Rettungsdienst. Die geschilderte Lage sollte sich im
Prinzip giinstig auf die Lohnentwicklung auswirken (siehe aber Abschnitt
1.1.7 zum Finanzierungsmodus).

1.1.2 Strukturwandel der Arbeitswelt

In Bezug auf den gesamten Arbeitsmarkt gibt es schon seit Langerem die
These des skill-biased technological change (SBTC) (vgl. Card & DiNardo,
2002, S. 734). Sie besagt, dass es die hoch qualifizierten Tiatigkeiten sind,
die Weiterentwicklungen der Informationstechnologie (IT) besonders gut
zur Produktivititssteigerung nutzen konnen. Somit diirften die Lohne in
entsprechenden Berufen besonders stark steigen (und sich die Lohnschere
weiter offnen). Hochqualifizierte Care-Beschiftigte diirfte dies allerdings
nur mittelbar begiinstigen, da Care-Arbeit durch ihren personenbezogenen,
interaktiven Charakter selbst nur ein begrenztes Potenzial fiir Digitalisie-
rung und Produktivititswachstum hat (vgl. Kapitel 2 in diesem Band, vgl.
auch Budig, Hodges & England, 2019, S. 294): Ein Teil der Schritte muss
stets von den Kund:innen selbst vorgenommen werden - die Beschleuni-
gung des Arbeitsprozesses liegt somit nicht allein in der Hand der Beschéf-
tigten. In vielen Care-Tétigkeiten ist die IT-Nutzung zudem kein zentraler
Bestandteil der Tatigkeit, da sie auf direkter verbaler Kommunikation und/
oder korperlicher Arbeit basieren (vgl. Kapitel 7 in diesem Band). Mittelbar
kénnte SBTC aber via den berufs- und brancheniibergreifenden Wettbe-
werb um hoch qualifizierbare Arbeitskrifte, die neu auf den Arbeitsmarkt
kommen, auch in hochqualifizierten Care-Berufen eine Wirkung auf die
Lohne ausiiben.

Care-Arbeit ist nie (reine) Routinearbeit, da die Interaktion immer ein
Sich-Einstellen auf den individuellen Fall erfordert. Die These des routine-
biased technological change (vgl. Autor, Levy & Murnane, 2003) geht von
einem wachsenden Anteil nicht-routinemiafliger Arbeit aus. Ein Rationali-
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sieren bzw. Ersetzen solcher Arbeit (etwa im Rahmen von Digitalisierung)
und ein Freisetzen von Beschiftigten ist nicht wahrscheinlich. Auch wenn
derzeit befristete Vertrdge in einigen Care-Berufen in Deutschland, etwa
bei Assistenzberufen in der Pflege, nicht selten sind, sorgt die allgemeine
Arbeitsmarktlage dieser Berufe derzeit und auch auf lingere Sicht fiir einen
hohen Grad an Beschiftigungssicherheit (vgl. Hall et al., 2021, S. 14 fL.).
Dies diirfte sich auf die Lohne in Care-Berufen positiv auswirken.

1.1.3 Qualifikation und Anforderungsprofil

Wie im iibrigen Arbeitsmarkt erhalten hoch qualifizierte Beschiftigte auch
im Care-Bereich tendenziell héhere Einkommen als niedrig qualifizierte
(Hipp & Kelle, 2016). Es gibt jedoch Hinweise darauf (vgl. Budig et al,,
2019), dass Qualifikation im Care-Bereich nicht in gleichem Mafie hono-
riert wird wie in anderen Segmenten des Arbeitsmarktes (das o. g. Produk-
tivitatssteigerungshemmnis kann dafiir ein Grund sein). Die genannten
Autorinnen gehen dennoch davon aus, dass das haufig tiberdurchschnittli-
che Qualifikations- und Bildungsniveau ein Grund dafiir ist, dass Care-Be-
schaftigte keine unterdurchschnittlichen Lohne erhalten (ebd., S.295). Sie
sprechen von einer positiven Selektion (ebd., S. 312) von Personen in diesen
Berufen (vgl. auch Budig & Misra, 2010).

Barron und West (2013, S.104) stellen fest, dass auf dem britischen
Arbeitsmarkt eine wage penalty fiir Care-Arbeit besteht, die bei geringer
qualifizierten Pflegekriften ausgeprigter ist als bei Mediziner:innen und
Lehrer:innen. Dies ist schliissig, da Care-Arbeit mit wenig formaler Quali-
fikation so nah an Haus- und Familienarbeit ist, dass die Beschaftigten un-
mittelbar der Konkurrenz durch (potenziell) hinzukommende Arbeitskrifte
ausgesetzt sind. Ein jingerer Befund fiir Deutschland (siehe Carstensen,
Seibert & Wietholter, 2022, S. 2) zeigt hingegen, dass Krankenpfleger:innen
deutlich besser verdienen als Beschiftigte auf dem jeweiligen Qualifikati-
onsniveau. Fachkrifte in der Altenpflege verdienen aktuell leicht mehr als
sonstige Fachkrifte, Assistenzkrifte in der Altenpflege etwa 3 % weniger
als der Durchschnitt der Beschiftigten auf Helferniveau (vgl. auch Hall et
al., 2021). Diese Befunde deuten darauf hin, dass es bei der wage penalty
eine Interaktion zwischen Care-Sektor und Qualifikation geben kann, aber
nicht muss.

Die Metrik des Qualifikationsniveaus konnte allerdings zu unprizise
sein, um Lohnbenachteiligung addquat aufzuzeigen: Lillemeier (2017) ver-
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gleicht stattdessen die Entlohnung von Beschiftigten im Hinblick auf die
tatsichlichen Anforderungen ihrer Arbeitsplatze. Diese werden mit einem
~Comparable-Worth-Index“ gemessen, der auf vier Komponenten basiert:
(1) Wissen und Kénnen, (2) psychosoziale bzw. (3) physische Anforderun-
gen und Belastungen, (4) Verantwortung. Der Vergleich zwischen Berufen
mit gleichem Anforderungsniveau (d. h. gleichem Indexwert) zeigt, dass
die Fachkrifte im Bereich Pflege und Gesundheit in Deutschland mit sehr
hohen Anforderungen bzw. Belastungen konfrontiert sind, dafiir aber Stun-
denléhne erhalten, die nur knapp die Hélfte der (ebenso stark geforderten)
Fithrungskrifte im IKT-Bereich betragen (ebd., S.11).? Nur wenig geringer
ist das Anforderungsniveau bei Hilfskriften in Pflege und Gesundheit -
es liegt gleichauf mit Fachkriften in Bildung und Erziehung und aufer-
halb des Care-Bereichs mit Jurist:innen und Elektroingenieur:innen (ebd.,
S.10). Hier zeigt sich das Bild einer dramatischen Unterbezahlung der Pfle-
ge-Hilfskrifte. Sie leisten Arbeit, die schon wegen der Verantwortung fiir
das Gegeniiber und den emotionalen Belastungen alles andere als einfach
ist.

114 Berufliche Schlieffung

Eine hohe Dienstleistungsqualitdt ist entscheidend fiir das Wohlergehen
der Kund:innen, Klient:innen oder Patient:innen. Deshalb werden einige
Care-Berufe (und nicht nur die hochqualifizierten) in dem Sinne geschiitzt,
dass der Besitz eines bestimmten Qualifikationsnachweises oder gar einer
Lizenz Voraussetzung ist (vgl. Haupt & Ebner, 2020; Weeden, 2002). Quali-
fikationsnachweise werden durch das Einstellungsverhalten der Arbeitgeber
relevant, Lizenzen durch gesetzliche Vorschriften. In beiden Féllen wird
das Angebot an Arbeitskriften fiir Berufe eingeschriankt, was sich positiv
auf die Lohne auswirkt. (Fiir weitere Ausfithrungen zur beruflichen Schlie-
Bung siehe Kapitel 8, Abschnitt 1.2.2. in diesem Band.) Vicari (2014) hat
diese Eigenschaften von Berufen auf Basis der Datenbank BERUFENET

2 Lillemeier stellt in ihrer Analyse stark auf Geschlechterunterschiede zwischen Berufs-
gruppen ab. Was jedoch auch zu nennen wire, sind schwer prognostizierbare Struktur-
veranderungen, die bestimmte Branchen zeitweilig zu Leitbranchen der Wirtschafts-
entwicklung — mit entsprechenden Léhnen — machen. Hier gleicht die Berufswahl mit
ihrer Pfadabhéngigkeit dann einem Gliickspiel.
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quantifiziert’: Bei Arzt- und Praxishilfen, medizinischen Laborant:innen,
»Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe[beru-
fen]“ ist der Zugang zum Beruf sehr stark an (standardisierte) Ausbildungs-
nachweise gekoppelt. Auch von Altenpfleger:innen und Beschiftigten in
»Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege® wird meist ein bestimmter
Ausbildungsabschluss verlangt. Gesetzlich vorgeschrieben ist eine entspre-
chende Qualifizierung fiir alle Human- und Zahnmediziner:innen und
Lehrer:innen an allgemeinbildenden Schulen, wobei im letzteren Fall auf-
grund des akuten Mangels die Moglichkeiten des Quereinstiegs zunehmen.
Auch Berufe in den Bereichen ,Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungs-
dienst und Geburtshilfe® sowie Altenpflege sind in der iiberwiegenden
Zahl der Fille geschiitzt. Bei anderen, hier interessierenden Berufen ist
hingegen weder seitens des Gesetzes noch in der beruflichen Praxis eine
genau beschriebene Qualifikation erforderlich. Dazu gehdren ,Psycholo-
gie und nicht-drztliche Psychotherapie®, ,Theologie und Gemeindearbeit,
»Lehr- und Forschungstitigkeit an Hochschulen® und ,Lehrtitigkeit an
auflerschulischen Bildungseinrichtungen®. Diese Berufsgruppen sind also
weniger vor Konkurrenz durch hinzukommende Arbeitskrifte geschiitzt.

1.1.5 Hoher Frauenanteil

Im Deutschland der Nachkriegsjahrzehnte waren es Frauen, die unbezahlte
Sorgearbeit im Privathaushalt leisteten, widhrend der minnliche Partner
einer bezahlten Titigkeit nachging. Heute ist, wie oben erwéhnt, die Mehr-
heit der Frauen im erwerbsfdhigen Alter selbst erwerbstitig und Frauen
leisten in diesem Rahmen {iberdurchschnittlich hdufig Care-Arbeit (vgl.
Wingerter, 2021, S. 154). Die Mehrheit der Beschiftigten in Care-Berufen
ist somit weiblich. Daher sind Care-Berufe auch besonders von einer Lohn-
diskriminierung gegen Frauen betroffen. Deutschland gilt als ein Land mit
einem ausgepréagten gender pay gap, das im Vergleich zu anderen Landern
aber recht weitgehend durch Struktureffekte — etwa Teilzeitarbeit — erkldrt
werden kann (Boll, Leppin, Rossen & Wolf, 2016, S. 74). Landmesser
(2019, S. 87) zeigt, dass die geschlechtsspezifische Lohnliicke in Deutsch-
land besonders den unteren Bereich der Einkommensverteilung betriftt.

3 Sie verwendet dabei die in Deutschland verwendete ,,Klassifikation der Berufe“ (KIdB)
2010. Die so abgegrenzten Gruppen konnen nicht eins zu eins mit denen der ISCO-
Klassifikation zur Deckung gebracht werden. Die nachfolgenden Informationen zu
Berufen sind aus dem von Vicari bereitgestellten Datensatz entnommen.
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Sie konne dort auch kaum durch beobachtbare lohnrelevante Merkmale
(wie Alter, Bildung, Arbeitserfahrung, Befristung, Arbeitszeit, Fithrungsver-
antwortung, Firmengrof3e) erklart werden (ebd., S. 89).# Eine Lohnbenach-
teiligung von Frauen betriftt Care-Berufsgruppen einerseits indirekt qua
ihrer Zusammensetzung (mit Ausnahme der Hochschullehrer:innen und
Arzt:innen, s. u.), andererseits kann ein hoher Frauenanteil dazu fiihren,
dass sich die Konnotation ,weiblich® auf den Beruf selbst {ibertragt (Mur-
phy & Oesch, 2015), womit selbst Manner in diesen Berufen von der Lohn-
diskriminierung gegen Frauen betroffen wiren.> Der erwihnte Anstieg der
Erwerbsbeteiligung von Frauen in den letzten Jahrzehnten bedeutete auch
eine Uiberproportionale Zunahme des speziell auf Care-Berufe ausgerichte-
ten Arbeitskrifteangebots, was dort das Lohnwachstum gebremst haben
kann (Haupt & Ebner, 2020, S. 34).

116 Gesellschaftliche Wertschitzung

Wie wirkt gesellschaftliche Wertschitzung von Care-Arbeit auf deren Be-
zahlung? Ein oft gehortes Argument ist, dass die (vermutete) Unterbezah-
lung von Care-Arbeit aus deren (angenommener) Unterbewertung in der
Gesellschaft herriihrt (siehe etwa Schrenker, Samtleben & Schrenker, 2021;
oder auch Foundational Economy Collective, 2019). Blicken wir zunéchst
auf Evidenz zur Frage der mangelnden Wertschitzung.

Die Befunde von Schrenker et al. (2021, S. 14) auf Basis der Magnitude
Prestige Skala (MPS) und Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP)
von 2014 bis 2018 deuten tatsdchlich in diese Richtung. Zwar rangieren
y,Human- und Zahnmedizinische Berufe“ ganz oben auf der Ansehens-

4 Einen Zusammenhang zwischen Geschlecht und Qualifikation bei der Bezahlung von
Care-Arbeit zeigen auch Budig, Hodges und England (2019) fiir den US-amerikani-
schen Arbeitsmarkt. Ihre Studie weitet den Blick fiir weitere Berufe im Care-Bereich,
gegen die die von uns fokussierten interpersonellen Care-Tatigkeiten noch verhiltnis-
mafig privilegiert erscheinen konnen.

5 Dill, Price-Glynn und Rakovski (2016) zeigen allerdings (fiir die USA), dass Manner
in Frauendomanen dazu tendieren, besser bezahlte Nischen zu besetzen. Hirsch und
Manzella (2015) finden (ebenfalls fiir die USA) fiir Manner dennoch grolere caring
penalties als fir Frauen, was an den vergleichsweise hohen Einkommen vieler Méanner
in Nicht-Care-Berufen liegen kann.

6 Ein dhnlicher angebotsseitiger Faktor ist der Zustrom von Migrant:innen in europii-
sche Lander. Er wirkt sich auf der einen Seite insbesondere auf das Angebot an ge-
ringqualifizierten Care-Beschaftigten aus, da Migrant:innen hiufig keine — bzw. keine
im Aufnahmeland anerkannte - Qualifikation besitzen. Einwanderung bringt auf der
anderen Seite eine zusatzliche Nachfrage nach Dienstleistungen mit sich.
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skala, ,Arzt- und Praxishilfen und ,Gesundheits- und Krankenpflege-,
Rettungsdienst- und Geburtshilfeberufe“ gehdren jedoch den unterdurch-
schnittlich angesehenen Berufsgruppen an. ,Erziehungs-, Sozialarbeits-,
Heilerziehungspflegeberufe® und , Altenpflegeberufe” sind lediglich durch-
schnittlich.

Zu anderen Ergebnissen kommt eine spezifisch auf berufliches Ansehen
ausgerichteten Studie, die ebenfalls noch vor der COVID-19-Pandemie
durchgefithrt wurde: Ebner und Rohrbach-Schmidt (2021) présentieren
berufliche Ansehenswerte auf Basis einer Befragung durch das Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung (BIBB) in den Jahren 2017 und 2018.7 Es zeigt sich,
dass fast alle Berufsgruppen im Care-Bereich ein itiberdurchschnittliches
gesellschaftliches Ansehen genieflen. Auf einer Skala von 0 bis 10 liegt
das arithmetische Mittel aller Berufe bei 5,78 (ebd., S.359). Die hochsten
Ansehenswerte erreichen Arzt:innen und Professor:innen (ebd., S.362), es
geniefen aber auch die niedrigqualifizierten Care-Berufe iiberdurchschnitt-
liches Ansehen in der Bevélkerung, so z. B. Arzthelfer:innen (6,28), Kran-
kenpflegehelfer:innen (6,18) und Kindergartenhelfer:innen (6,17) (Ebner
& Rohrbach-Schmidt, 2022). Care-Berufsgruppen mit mittlerer bis hoher
Qualifikation wie Erzieher:innen (6,38), Rettungssanititer:innen (7,77),
Krankenschwestern und Krankenpfleger (6,29) sowie Hebammen (7,56)
liegen teils deutlich im tberdurchschnittlichen Bereich (ebd.). Als Kontrast
seien niedrig bewertete Berufe wie Lagerarbeiter:innen (3,72), Berufskraft-
fahrer:innen (3,95), Bekleidungsverkéufer:innen (3,94) und Call-Center-
Agent:innen (3,38) exemplarisch genannt. Auch Bundestagsabgeordnete
(5,28) bleiben in ihrem Ansehen unter dem Mittelwert aller Berufe.

Eine andere Reprasentativumfrage im Auftrag der Konrad-Adenauer-
Stiftung (KAS) unter Wahlberechtigten in Deutschland im Jahr 2019 besta-
tigt diese Befunde. Die Liste der abgefragten Berufe wird von Care-Berufs-
gruppen angefithrt (KAS & Kantar, 2019): 75 % haben ,sehr viel“ oder
wviel“ Respekt vor Hausérzt:innen, 72 % vor Professor:innen und 57 % vor
Rettungskriften. Diese Berufsgruppen liegen damit vor Unternehmer:in-
nen (53 %), Journalist:innen (32 %) und insbesondere vor Politiker:innen
(25 %). Von den abgefragten Care-Berufsgruppen sind nur Lehrer:innen

7 Siehe auch Rohrbach-Schmidt, D. & Stache, K. (2022). Symbolische und materiel-
le Wertschitzung von gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungsberufen. Tagung
»Fachkrifte fiir die Daseinsvorsorge: Grofle Motivation oder ,Great Resignation?‘
13./14. September 2022. https://sofi.uni-goettingen.de/fileadmin/Tagungen/GenDis/R
ohrbach-Schmidt__Stache_-_Praesentation_GenDis-Tagung 2022_final.pdf, Zugrift:
04.08.2023.
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mit 37 % nicht im oberen Bereich. (Eine Nicht-Care-Berufsgruppe mit
hohen Respektwerten sind Richter:innen mit 68 %.)

Alle genannten Studien wurden vor der COVID-19-Pandemie durchge-
fihrt. Seither ist eher von einer Zunahme der Anerkennung fiir Care-Beru-
fe auszugehen. Man kénnte sagen: Applaus zahlt zwar keine Miete, aber
als eindeutiges Signal fiir Anerkennung taugt er durchaus. Die These einer
skulturellen Entwertung® (Schrenker et al., 2021, S. 18) von Care-Arbeit
(aufgrund deren weiblicher Konnotation) ist somit zumindest diskussions-
wiirdig, wenn nicht gar als zu pessimistisch einzuschatzen.

Wenden wir uns der Frage zu, wie (ggf. mangelnde) gesellschaftliche
Wertschitzung auf die Einkommen von Care-Beschiftigten wirkt, bzw. ob
iberhaupt. Berufsgruppen konnten z. B. wertgeschitzt werden, aber den-
noch kann die Zahlungsbereitschaft fiir ihre Dienstleistungen gering sein.
Etwa, weil davon ausgegangen wird, dass die Motivation fiir Care-Arbeit
auf einer nicht-monetdren Ebene liegen sollte. So sind relevante Trager
der Daseinsvorsorge in Deutschland wie Caritas und Diakonie — heute die
grofiten Arbeitgeber in Deutschland (Gabriel, 2021, S. 269 f.) - aus sozialen
Bewegungen entstanden, die von der christlichen Idee der Néchstenliebe
angetrieben waren (ebd., S.273f.). Daseinsvorsorge konnte aber auch als
Offentliches Gut in dem Sinne angesehen werden, dass sie ohne direkte
Gegenleistung gewahrt wird. Auch konnte die mittelbare Finanzierung iiber
Steuern und Abgaben zu abstrakt sein, als dass die Wertschétzung von Ca-
re-Arbeit letztlich gehaltswirksam wiirde. Wertschitzung, die Berufsprot-
agonist:innen z. T. in ithrem Alltag erfahren (Dankbarkeit), konnte zudem
als Substitut fiir monetare Entlohnung fungieren (indem viele diese Berufe
ergreifen, obwohl die Einkommen gering sind).

Ein positiver Zusammenhang zwischen Wertschétzung und Entlohnung
liefle sich hingegen iiber das 6ffentliche Echo begleitend zu Tarifverhand-
lungen herleiten. So konnte die Moral von Streikenden durch das Feedback
in den Medien beeinflusst sein und auch von Riickmeldungen im privaten
Umfeld. Ein Beispiel aus Zeiten bereits vor der COVID-19-Pandemie sind
die Streiks in Kindertagesstitten im Jahr 2015. Diese gingen unmittelbar
zulasten der Eltern, die nun selbst fiir eine Betreuung sorgen mussten. Den-
noch reagierten die Eltern nicht durchweg ablehnend, sondern unterstiitz-
ten meist grundsatzlich die Forderungen der Kindergértner:innen (Birke,
2017).

Halten wir die These fest, dass die gesellschaftliche Wertschitzung von
Care-Arbeit als — wenn auch diffuse — Ressource bei der Lohnfestsetzung
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wirken konnte. Eine empirische Studie dazu liegt unseres Wissens nicht
vor. Keine belastbare Evidenz fiir eine kausale Wirkung des Ansehens auf
das Einkommen folgt aus einer reinen Korrelation beider Grofien (eine
solche lasst sich empirisch nachweisen (siehe Ebner & Rohrbach-Schmidt,
2019, S. 23). Eine Schwierigkeit der Feststellung einer méglichen Kausalitat
(gerichteter Zusammenhang) wire die mogliche inverse Beziehung, nach
der ein hohes Ansehen aus hohen Einkommen resultieren kénnte.?

117 Offentliche Finanzierung

Im Vergleich zu anderen Dienstleistungen ist die Bezahlung von Care-
Dienstleistungen starker von politischen Prozessen als von marktbasierten
Preisbildungsmechanismen abhéngig. Denn um die Versorgung aller -
auch der zahlungsschwachen - Haushalte zu gewahrleisten, werden die
Kosten (i. d. R. und zumindest teilweise) von Sozialversicherungen (Beitra-
ge) oder dem Staatsetat (Steuern) und nicht von den Begiinstigten direkt
getragen (,Dreiecksverhiltnis’, vgl. Kapitel 3, 2.4 in diesem Band). Dies
war nicht immer so. Frither bezahlten z. B. Schiiler:innen bzw. deren
Eltern Lehrer:innen aus eigener Tasche (Schulgeld).® Dass der Staat in
vielen Bereichen Gewdhrleistungsverantwortung fiir die Daseinsvorsorge
bernommen hat, wirft die Frage nach den Grenzen oOffentlicher Finan-
zierung auf. Jean W. Baumol hat bereits in den 1960er-Jahren auf eine
wachsende Kostenproblematik hingewiesen: Neben einem steigenden Leis-
tungsumfang und wachsender Inanspruchnahme wird sie auch durch im
Zeitverlauf steigende Personalkosten (,Kostenkrankheit®) verursacht (vgl.
Baumol, de Ferranti, Malach, Pablos-Méndez et al., 2012). Ein Ausweg ist
es, die Einnahmeseite des Staates entsprechend zu stirken (ebd.).

Im Kontext eines internationalen Wettbewerbs als Wirtschaftsstandorte
versuchen Staaten jedoch, Steuern und Abgaben (bzw. deren Zunahme)
zu begrenzen. Dies bringt es mit sich, dass sie auf der Herstellungsseite

8 Zu beachten ist auch, dass das Einkommen in géngigen Messskalen zur Anerkennung
von Berufen z. T. bereits selbst ein konstitutiver Bestandteil ist (etwa bei dem Inter-
nationalen Soziodkonomischen Index des beruflichen Status (ISEI), in den Bildung
und Einkommen eingehen). Dies ist insofern schliissig, als dass Bezahlung selbst als
genuiner Ausdruck von Anerkennung gesehen werden kann.

9 In manchen Landern ist das auch heute noch der Fall, sowie auch hierzulande an
Privatschulen, zu denen es allerdings fiir die meisten Bedarfe eine 6ffentlich finanzierte
Alternative gibt.
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von Daseinsvorsorgeleistungen auf Kostenddmpfung bedacht sind. Mit
dem Ziel, die effiziente Verwendung von Mitteln zu optimieren, wurden
z. B. Marktmechanismen implementiert, siehe die liberalisierenden Pflege-
reformen der 1990er-Jahre, die den bis dahin von Staat bzw. Wohlfahrtsver-
banden dominierten Bereich fiir den Wettbewerb durch unterschiedliche
Anbieter 6ffneten (Gabriel, 2021, S. 278). Ein anderes Beispiel fiir versuchte
Einsparungen ist das im Gesundheitsbereich eingefiihrte Fallpauschalen-
System, das allerdings zu finanziellen Problemen in Einrichtungen gefiihrt
hat und voraussichtlich Gegenstand weiterer Reformen sein wird.!® Der
Bezug zwischen der Finanzierungsproblematik und den Einkommen von
Care-Beschiftigten ergibt sich daraus, dass deren Lohne und Gehilter der
entscheidende Kostenfaktor sind und das Ziel der Kostenersparnis auch
liber eine Begrenzung der Verdienstmoglichkeiten verfolgt werden kann
(vgl. Schrenker et al., 2021, S. 17). Fiir einige Care-Berufsgruppen (etwa fiir
Lehrkrifte) gilt, dass der Staat nicht nur der maf3gebliche Finanzier, son-
dern auch der mafigebliche Arbeitgeber ist und somit Verhandlungsmacht
hat.

1.1.8 Kollektive Interessenvertretung

Care-Beschiftigte sind je nach Berufsgruppe unterschiedlich stark durch
kollektive Interessenvertretungen repréasentiert. In Deutschland lassen sich
Arzt:innen von einer Vielzahl von Berufsverbinden bzw. Gewerkschaften
vertreten (Marburger Bund, Hartmann- und Virchowbund etc.). Erzie-
her:innen und Lehrer:innen an allgemeinbildenden Schulen sind z. T. Mit-
glieder der Branchengewerkschaft GEW, Lehrer:innen wahlweise auch im
Deutschen Lehrerverband (Hepp, 2013), Gymnasiallehrer:innen mitunter
im Philologenverband (PhV'). Mitarbeiter:innen an Hochschulen sind eher
in der Gewerkschaft ver.di organisiert (ebd.). Im Bereich der Altenpflege
werden die Interessen der Beschéftigten neben Gewerkschaften und Berufs-
verbanden z. T. auch von Pflegekammern vertreten (Schroeder, 2021, S.
327). Dies darf nicht dartiber hinwegtduschen, dass einer effektiven Interes-
senvertretung im Bereich Care-Arbeit manche Hindernisse entgegenstehen
(ebd., S.330): der Mangel an gewerkschaftlicher Tradition, die Riicksicht-

10 Auch der Versuch, Aufwand auf Familienangehérige oder die Zivilgesellschaft aus-
zulagern, gehort zu den Kostenddmpfungsbestrebungen. So bildet informelle Alten-
pflege, also die in der Regel von der Pflegeversicherung unterstiitzte Pflege durch
Angehorige, eine wichtige Ergdnzung zum professionellen Pflegebereich.
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nahme auf die Dienstleistungsnehmer:innen (was die Streikbereitschaft
herabsetzt), der hohe Anteil an Teilzeitbeschiftigung (er geht mit einer
geringeren Berufsidentifikation einher) und letztlich auch der ,Teufelskreis“
(ebd.), dass Gewerkschaften dort, wo sie schwach aufgestellt sind, wenig
Ressourcen besitzen, die sie zu einer Starkung ihrer Position mobilisieren
konnen.

Wenn Care-Beschiftigte direkt beim Staat oder bei Wohlfahrtsverbanden
angestellt sind, gelten die entsprechenden Tarifvertrige (des offentlichen
Dienstes, Haus- oder Flidchentarifvertrige oder Arbeitsvertragsrichtlinien
kirchlicher Arbeitgeber). Entscheidend fiir die Einkommenshéhe ist dann
vor allem die Einordnung z. B. in den TVOD. Im Jahr 2018 waren nach
Angaben des Statistischen Bundesamtes (2021) die Verdienste von 39 % der
Beschiftigten der Branche ,Gesundheit und Sozialwesen® tarifgebunden
- dies sind weniger als in der Gesamtwirtschaft (43 %). In ,Erziehung
und Unterricht waren mit 83 % der {iberwiegende Anteil der Beschiftig-
ten tarifgebunden. Wo die Tarifbindung niedrig ist, kann ein Ausweg der
Eingriff des Staates in die Lohnfestsetzung sein: entweder durch einen all-
gemeinen Mindestlohn (der vor allem den niedrigbezahlten Berufsgruppen
zugutekommt), oder durch Branchenmindestlohne, wie sie in Deutschland
etwa in der Altenpflege bestehen. Deren Hohe kann sich nach bestehenden
Tarifvertragen zwischen einzelnen Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertre-
tungen richten, die dann staatlicherseits fiir allgemeinverbindlich erklart
werden. Eine tarifliche Bezahlung trégt in der Regel dazu bei, ein beson-
ders niedriges Lohnniveau zu vermeiden und kommen somit insbesondere
niedrigqualifizierten Beschiftigten und Frauen zugute. Sie fithrt aber auch
zu Lohnobergrenzen fiir Gruppen mit @iberdurchschnittlichen Verdiensten.

1.2 Wie gut wird Care-Arbeit in Deutschland bezahlt?

Wie wird Care-Arbeit speziell in Deutschland bezahlt? Wir blicken zu-
néchst auf aktuelle, detaillierte Daten zu den Einkommen je nach Branche
und Berufsgruppe, die z. B. vom Statistischen Bundesamt und der Bundes-
agentur fiir Arbeit (BA) regelmifiig zur Verfiigung gestellt werden. Fiir die
Frage der internationalen Einordnung kann hingegen nicht auf dergleichen
institutionalisierte Informationsquellen zuriickgegriffen werden — Befunde
werden lediglich partiell in Einzelforschung erarbeitet. Wir gehen in einem
zweiten Teil der Ubersicht daher auch auf Arbeiten ein, die etwas alter sind.

108

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Wie gut verdienen Beschiiftigte in Care-Berufen?

Das Statistische Bundesamt stellt aktuelle Informationen kontinuierlich
bezogen auf Wirtschaftszweige bereit. Die durchschnittlichen Bruttomo-
natsverdienste der vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmer:innen liegen im Jahr
2021 in der Branche ,Erziehung und Unterricht® mit 4.686 € hoher als im
Gesundheitswesen, dort mit 4.530 € aber dennoch deutlich héher als im
Sozialwesen (ohne Heime) mit 3.290 € (Destatis, 2022, S. 95). In der Wirt-
schaft insgesamt liegt das Durchschnittseinkommen der Vollzeitbeschaftig-
ten im Jahr 2021 bei 3.403 € (darunter: produzierendes Gewerbe 3.195 €,
Dienstleistungsbereich 3.530 €). Im Bildungs- und im Gesundheitswesen
(quer tber alle Berufe) wird somit deutlich tiberdurchschnittlich verdient.
Kapitel 3, Abschnitt 3 in diesem Band berichtet Stundenléhne des Jahres
2020, die in ,Erziehung und Unterricht” und im Gesundheitswesen nahe
am gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt (etwa 30 €), in ,Heime und Sozi-
alwesen® aber bei nur knapp unter 20 € liegen.

Uber Bruttomonatsverdienste nach Berufen gibt z. B. die Verdienststruk-
turerhebung (VSE) des Statistischen Bundesamtes Aufschluss (Destatis,
2020, siehe Tabellenblatt 3.5.4). Sie wird nicht mehr weitergefiihrt, es
bestehen aber Daten von April 2018. Sie gelten fiir abhéngige Vollzeit-Be-
schiftigungsverhéltnisse im fritheren Bundesgebiet (die Werte konnen so-
mit etwas hoher liegen als fiir Gesamtdeutschland). Von den hier interes-
sierenden Berufsgruppen haben die ,Human- und Zahnmediziner® mit
8.818 €/7.272 € (arithm. Mittel/Median)!' das mit Abstand hochste Durch-
schnittseinkommen.!? Es folgen Lehrkrifte und Forscher:innen an Hoch-
schulen mit 5.561/5.196 €, Berufsschullehrkriafte und Ausbilder:innen in
Betrieben mit 4.818/4.814 € und Lehrkrifte an allgemeinbildenden Schulen
mit 4.725/4.690 €. Am geringsten entlohnt sind die Berufsgruppen ,Ge-
sundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe* (zusam-
mengefasst) mit 3.512/3.461 € brutto pro Monat, ,Erziehung, Sozialarbeit,
Heilerziehungspflege“ mit 3.350/3.224 €,'4 Altenpflege mit 2.884/2.828 €,

11 Dass das (erstgenannte) arithmetische Mittel stets hoher liegt als das Medianeinkom-
men, liegt am Einfluss einiger besonders hoher Werte.

12 Getrennt nach Geschlecht ergibt sich bei den mannlichen Human- und Zahnmedizi-
nern sogar ein Bruttogehalt von 10.147/8.357 € (Frauen: 7.102/6.500 €) — weiterhin
sind nur abhangig Beschiftigte betrachtet.

13 Theologie und Gemeindearbeit 4.332 € (arithm. Mittel), Psychologie, nichtérztl. Psy-
chotherapie 4.155 € (geringe Fallzahl), Lehrtatigkeit an aufSerschulischen Bildungs-
einrichtungen 4.041 €, Medizinisches Laboratorium 3.787 €.

14 Werte speziell fiir Erzieher:innen finden sich im HBS-Lohnspiegel. Die Bruttover-
dienste bei 38 Arbeitsstunden pro Woche werden dort mit durchschnittlich 3.140 €
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nicht-drztliche Therapie und Heilkundeberufe 2.764/2.506 € und ,Arzt-
und Praxishilfen® mit 2.429/2.300 €.

Die Daten, die die BA in ihrem Entgeltatlas zur Verfiigung stellt, bezie-
hen sich ebenfalls auf Bruttomonatsverdienste von Vollzeitbeschiftigten,
allerdings nur auf Sozialversicherungspflichtige und nur bis zur Beitrags-
bemessungsgrenze (im Jahr 2021 in Westdeutschland bei 7.100 € und in
Ostdeutschland bei 6.700 €) der Sozialversicherung. Daher werden im Ent-
geltatlas nur Medianwerte ausgewiesen. Das Medianentgelt der Berufsgrup-
pe Arzt/Arztin wird - zum Abrufzeitpunkt November 2022 - mit 6.525 €
und das der Zahnirzt:innen mit 5.120 € angegeben. Fiir Professor:innen
und Dozent:innen an Hochschulen und Akademien wird ein Medianein-
kommen von 5.035 € berichtet, was tiberraschenderweise niedriger ausfallt
als das Medianeinkommen von Fachlehrkriften an beruflichen und allge-
meinbildenden Schulen (5.408 €). Dies konnte sich dadurch erklaren, dass
beamtete Professor:innen hier nicht enthalten sind, befristet beschiftigte
Angehorige des akademischen ,Mittelbaus® aber schon. Psycholog:innen
verdienen im Mittel 4.713 €, Psychotherapeut:innen 4.055 €. Wie grof§
der Einfluss der (formalen) Qualifikation auf das Entgelt ist, zeigt sich
etwa daran, dass Sozialarbeiter:innen bzw. Sozialpddagog:innen 4.085 €,
Sozialassistent:innen aber nur 2.778 € verdienen. Es zeigt sich auch an
den Einkommensdifferenzen zwischen Altenpfleger:innen (3.344 €) und
Altenpflegehelfer:innen (2.352 €) bzw. Erzieher:innen (3.355 €) und Kin-
derbetreuer:innen (2.726 €). Arzthelfer:innen finden sich weit unten im
Verdienstrangordnung mit einem Medianentgelt von 2.655 €.

Wir stellen im Care-Bereich somit eine deutliche Einkommensspreizung
fest: Im Vergleich der o. g. Medianwerte verdienen ,Human- und Zahnme-
diziner:innen“ laut VSE 3,2-mal so viel wie , Arzt- und Praxishilfen“ und
laut Entgeltatlas Arzt:innen 2,5-mal so viel wie Arzthelfer:innen. Dies sind
Bruttowerte — die verfiigbaren Einkommen diirften aufgrund progressiver
Besteuerung etwas naher zusammen liegen. Nicht in den Daten sind aller-
dings die Einkiinfte von Selbststindigen, ebenso wenig Zusatzeinkiinfte aus
Nebentitigkeiten wie etwa arztlichen Gutachten.

Welcher langerfristige Trend ldsst sich bei Care-Einkommen in Deutsch-
land beobachten? Nach Untersuchungen im IAB zu den Einkommen in der
Alten- und Krankenpflege verzeichnen insbesondere die Altenpflegeberufe

(West) bzw. 3.020 € (Ost) angegeben. Quelle: Wirtschafts- und Sozialwissenschaftli-
ches Institut (WSI) der Hand-Béckler-Stiftung (2023): Erzieher/innen. https://www.l
ohnspiegel.de/erzieher-innen-13912.htm, Zugriff: 19.12.2022.
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seit 2012 iberdurchschnittliche Entgeltsteigerungen, ab 2020 aber auch die
Krankenpflegeberufe (Carstensen et al., 2022, S. 2). Die monatlichen Brut-
toentgelte aller Beschiftigten stiegen seit 2012 um 22 %, die der Fach- und
Hilfskrifte in der Krankenpflege aber um 29 bzw. 26 % und die der Fach-
und Hilfskréfte in der Altenpflege sogar um 41 bzw. 40 %. Diese nominalen
Entgeltanstiege bedeuten auch nach Inflationsbereinigung reale Lohnsteige-
rungen (der Verbraucherpreisindex stieg zwischen 2012 und 2021 um 12 %).
Auch das Bundesgesundheitsministerium dokumentiert einen deutlichen
Anstieg der Lohne in der Altenpflege (von 2017 bis 2021 insg. um 20,8 %)
(Bundesministerium fiir Gesundheit (BMG), 2022).

In der Branchenbetrachtung zeigt sich, dass die Lohne im Gesundheits-
und im Sozialwesen, nicht aber im Bildungswesen nach 2016 deutlich iiber-
durchschnittlich anstiegen: Nach eigenen Berechnungen auf Basis von An-
gaben des Statistischen Bundesamtes stiegen die Verdienste zwischen 2016
und 2021 in der Branche ,Erziehung und Unterricht® durchschnittlich um
411 €, im Gesundheitswesen um 638 € und im Sozialwesen (ohne Heime)
um 655 € (Destatis, 2022, S. 95). In der Wirtschaft insgesamt (produzieren-
des Gewerbe und Dienstleistungsbereich) nahm das Durchschnittseinkom-
men seit 2016 um 429 € zu. Die Branchen Gesundheit und Soziales haben
also im Zeitraum der letzten wenigen Jahre eine Aufwertung erfahren, nicht
aber der Bildungsbereich.

Einkommensvergleiche auf Berufsebene bleiben meist innerhalb des na-
tionalen Kontexts. Auch wenn wir detaillierte Informationen zu Einkom-
men von Care-Berufsgruppen in Deutschland haben, bleibt die Frage, wie
die Bezahlung von Care-Arbeit im internationalen Vergleich einzuschétzen
ist.

Budig und Misra (2010) vergleichen Lander aus allen Weltregionen. Ihre
Untersuchung basiert auf den schon etwas élteren Daten des Luxembourg
Income Survey (LIS) der Jahre 1999 bis 2002. Die Auswahl der betrachteten
Care-Berufe ist der von uns verwendeten (s. u.) ahnlich - sie schlief3t etwa
Lehrkrifte, Pflegekrifte, personliche Betreuer:innen, Seelsorger:innen und
Mediziner:innen ein (ebd., S. 445). Die Autorinnen verwenden multivariate
Regressionsmodelle, um von Lohneinfliissen personen- und arbeitsplatz-
bezogener Merkmalen zu abstrahieren. Sie beobachten, dass Care-Arbeit
in den meisten untersuchten Landern mit Lohneinbuflen verbunden ist,
in manchen Landern (Schweden, den Niederlanden und Deutschland)
aber tendenziell besser entlohnt wird als Nicht-Care-Arbeit (ebd., S. 452
und S. 459). Dies konnte auf eine positive Lohnwirkung des offentlichen
Dienstes dort zuriickfithren sein (ebd., S.451). Manner in Deutschland
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und den Niederlanden, die im privaten Sektor angestellt sind, miissen in
Care-Berufen hingegen eine wage penalty hinnehmen (ebd., S.452). In
Kanada zeigt sich ein negativer Lohneffekt von Care-Berufen fiir weibliche
Beschiftigte, fiir Manner im Offentlichen Sektor aber ein positiver Effekt.
In allen anderen untersuchten Landern (Belgien, USA, Frankreich, Ungarn,
Russland) sind die Lohnimplikationen von Care-Arbeit hingegen leicht
bzw. deutlich negativ. Eine getrennte Analyse fiir einzelne Care-Berufsgrup-
pen wird nicht vorgenommen.

Hipp und Kelle (2016) untersuchen eine engere Auswahl von Care-Be-
schaftigten-Gruppen in europdischen Landern auf der Grundlage von EU-
LFS-Daten aus dem Jahr 2011. Sie fokussieren die Bereiche ,Bildung und
Erziehung“ und ,Pflege und Gesundheit®. Deskriptiv wird zunichst deut-
lich, dass die durchschnittlichen Einkommen hochqualifizierter Care-Be-
schiftigter in vielen Landern oberhalb des Medians aller Beschiftigten (des
eigenen Landes), in einigen wenigen auch knapp unterhalb, liegen (S. 250).
Hilfskrafte hingegen verdienen, wie zu erwarten, in nahezu allen Landern
deutlich unterhalb des Medianeinkommens (ebd.). Fiir Deutschland zeigt
sich, dass von den Hochqualifizierten nur die Lehrkrifte leicht Giberdurch-
schnittliche, die Gesundheits- und Pflegefachkrifte aber leicht unterdurch-
schnittliche Einkommen erzielen (Arzt:innen sind nicht im Sample). Hilfs-
krifte verdienen hierzulande im Care-Bereich durchschnittlich 65 % weni-
ger als alle abhingig Beschiftigten (ebd., S.251). Aus dem Schaubild auf
S.250 lasst sich entnehmen, dass Hilfskréfte in Bildung und Erziehung in
anderen Landern tendenziell weniger verdienen als in Deutschland, Hilfs-
krifte in Gesundheit und Pflege hingegen tendenziell mehr. Hier wurde
allerdings nicht fiir wichtige individuelle Charakteristika wie insbesondere
das Arbeitszeitvolumen kontrolliert - gerade in Deutschland wird haufig in
Teilzeit gearbeitet.

Miiller (2018) zeigt auf Basis von EU-LFS-Daten aus dem Jahr 2016
tibereinstimmend, dass Hilfskrifte in der Kranken- und Altenpflege in
nahezu allen europdischen Landern deutlich weniger verdienen als das
Durchschnittseinkommen in ihrem Land - auch und gerade in Deutsch-
land (ebd., S.15). Zudem sind die Einkommen der von ihm betrachteten
Fachkrdfte, Krankenpfleger/-schwestern und Hebammen in Deutschland
geringer als in allen anderen europdischen Landern. Auch dies ist ein de-
skriptives Ergebnis, d. h. nicht fiir Struktureffekte kontrolliert — etwa bleibt
die Tatsache unberiicksichtigt, dass diese Beschiftigten in anderen Landern
héufig ein Studium absolviert haben; auch wird hier das Thema Arbeits-
zeitvolumen ausgeklammert. Bei Hipp und Kelle (2016) bestitigt sich aller-
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dings auch nach Kontrolle fiir Kompositionseffekte der Lohnnachteil im
Pflege- und Gesundheitsbereich (gleichermaflen fiir Fach- und Hilfskraf-
te) und ebenso der positive Einkommenseftekt fiir Lehrkrafte, wihrend
Hilfskrafte im Bereich Bildung und Erziehung, anders als in der deskripti-
ven Betrachtung (in der die Arbeitsstundenzahl keine Rolle spielt), keine
signifikanten Lohnnachteile hinnehmen miissen (ebd., S.254). Hall et al.
(2021, S. 12) differenzieren zwischen Krankenpflegekraften und Altenpflege-
kriften auf Fachkraftniveau in Deutschland. Sie finden auf Basis der BIBB/
BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2018 nur fiir Altenpflegekrifte eine unter-
durchschnittliche Entlohnung. Krankenpfleger:innen hingegen verdienen -
wenn fiir Schulbildung und Berufserfahrung kontrolliert wird - 9 % mehr
als Erwerbstitige, die in sonstigen Berufen auf Fachkrifteniveau tétig sind,
und erhalten damit ein durchschnittliches Einkommen in der deskriptiven
Betrachtung.

Zusdtzlich zur starken Lohnheterogenitit zwischen Care-Berufsgruppen
kénnen wir fiir Deutschland aus lindervergleichenden Studien festhalten,
dass eine vordergriindige Lohnbenachteiligung von geringqualifizierten
Care-Beschiftigten teilweise durch die Merkmalszusammensetzung dieser
Gruppen erklart werden kann (und zwar insbesondere durch das Merkmal
Qualifikation). Ferner gibt es Hinweise darauf, dass einige Berufsgruppen
im Gesundheitssektor in Deutschland tendenziell schlechter bezahlt wer-
den als in anderen Léndern, qualifizierte Beschiftigte im Bildungsbereich
hingegen etwas besser.

Im folgenden Abschnitt stellen wir unsere eigene Herangehensweise zur
Auswertung der EU-LFS dar, die im Unterschied zu den genannten Studien
auch in der deskriptiven Betrachtung die relevante Einflussgréfle der mo-
natlichen Arbeitsstunden nicht unkontrolliert lasst.

2. Daten und Methode der Analyse

Der vorliegende Abschnitt stellt die Datenquelle unserer Analyse vor (3.1)
und nennt die Kriterien bei der Stichprobenziehung (3.2). In Abschnitt 3.3
werden die fiir den Einkommensvergleich angewandten Methoden erldu-
tert.
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2.1 Einkommensanalysen mit der EU-Arbeitskrifteerhebung (EU-LFS)

Fir die vorliegende Analyse sind die wichtigsten Auswahlkriterien einer
Datenquelle die Qualitit, Detailliertheit und linderiibergreifende Ver-
gleichbarkeit der Einkommensinformation. Die Grof8e des Stichprobenum-
fangs ist entscheidend. Nur bei einer ausreichend grofien Fallzahl lassen
sich die Einkommen der uns interessierenden Care-Berufsgruppen separat
berechnen. Es gibt eine Handvoll landeriibergreifend harmonisierter Da-
tensdtze, die flir unsere Analyse in Frage kommen. Die meisten werden
von Eurostat (das European Statistical Office der Européischen Kommissi-
on) fiir bestimmte politisch-administrative Zwecke zusammengestellt. Die
Forschung erhilt die Daten i. d. R. in Form sogenannter scientific use files
(SUF), die z. T. allerdings aus Datenschutzgriinden ein reduziertes Merk-
malsspektrum bzw. vergroberte Informationen enthalten. Dies bedeutet,
dass ihre Eignung fiir die Forschung eingeschrankt sein kann. Wir wéhlen
als Datengrundlage die EU-Arbeitskrifteerhebung (EU-labour Force Sur-
vey, EU-LES), weil sie die grofite Zahl an Beobachtungen (zuletzt rund 1,8
Millionen Beobachtungen pro Erhebungsjahr) enthélt und - hiermit ver-
bunden - Berufsinformationen in tieferer Gliederung (bis zum ISCO-08
3-Steller) anbietet.

Die EU-LFS wird seit 1983 durchgefithrt und bezieht eine wachsende
Zahl europiischer Lénder ein. Die jiingsten Erhebungswellen umfassen
Daten aus allen EU-Mitgliedstaaten sowie aus einigen Nachbar- und/oder
Beitrittslindern. Die Grundgesamtheit der Erhebung umfasst alle Personen
im Alter ab 16 Jahren mit Wohnsitz in privaten Haushalten.

Die derzeit in der EU-LFS enthaltenen Einkommensinformationen be-
ziehen sich auf das Netto-Erwerbseinkommen, also nach Steuern und
Abgaben; Kapitaleinkommen zdhlen nicht hinzu. Je nachdem, wie teilneh-
mende Lénder die Daten erheben, kann es das letzte Monatseinkommen
vor dem Interview oder das durchschnittliche Monatseinkommen des letz-
ten Jahres sein. Das Erwerbseinkommen bezieht alle Arten von Zuschldge
mit ein, wenn sie regelméflig erfolgen (fiir Uberstunden, Schichtarbeit,
Dienstalterszulagen, Tagegelder, Trinkgelder, Provisionen etc.) (Eurostat,
2018, S. 140).

Die Form, in der diese Einkommensinformationen der Forschung zur
Verfligung gestellt werden, ldsst Raum fiir Verbesserungen (die im Rahmen
der derzeitigen grundlegenden Uberarbeitung der Erhebung vorgenommen
werden konnten). Die Daten liegen nicht in monetédren Einheiten (€) vor,
sondern als Einkommensdezile: Fiir jede beobachtete Person, die zum Zeit-
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punkt der Befragung einer abhangigen Beschiftigung nachgeht, enthalt die
Variable INCDECIL eine Zahl zwischen eins und zehn. Diese Zahl gibt das
Einkommensdezil der Person im Kontext der Einkommensverteilung des
betreffenden Landes und Erhebungsjahrs an (Eurostat, 2018, S. 140).

Im Vergleich zu monetiren Werten bedeuten Dezile einen erheblichen
Informationsverlust, der die Moglichkeit der Einkommensanalyse beein-
trachtigt. Dies wird hier aus Platzgriinden nur in Stichworten angespro-
chen (fir mehr Details siehe Lehwef3-Litzmann, 2022). Defizite liegen
insbesondere bei der Genauigkeit, aber auch reale Wohlstandsvergleiche
zwischen den Dezilen (z. B. Dezil 10 verdient x mal soviel wie Dezil 1)
und den Landern sind nicht moglich. Trotz alledem haben einige Autoren
die Eignung von Einkommensdezilen fiir internationale Vergleiche hervor-
gehoben: ,Using deciles is suitable for comparing wage differences across
countries with different degrees of economic development and wage disper-
sion (Mueller, 2018, S. 14; vgl. auch Hipp & Kelle, 2016, S. 247)

Neben der Tatsache an sich, dass nur Einkommensdezile zur Verfiigung
gestellt werden, sind auch die Grundlagen der Berechnung dieser Dezile
mit einigen Méngeln behaftet. Dazu zéhlen insbesondere verschiedene Ar-
ten von Harmonisierungsproblemen, die trotz einer Bestandsaufnahme vor
zehn Jahren (Eurostat 2012) nicht génzlich iiberwunden wurden. Z. B., dass
eine Reihe von Landern, entgegen der Vorgabe, die Dezile {iber monatliche
Nettoeinkommen zu bilden, Bruttoeinkommen oder aber eine Mischung
aus Brutto- und Netto-Werten zugrunde legen. Im Prinzip wéren Bruttoan-
gaben im Rahmen unseres Erkenntnisziels sogar vorzuziehen, da sie nicht
von den unterschiedlichen Steuersystemen der Lander beeinflusst werden.
Solange aber die Annahme zutrifft, dass sich die jeweiligen Steuersysteme
auf die von uns beobachteten Personen nicht anders auswirken als auf sons-
tige Beschaftigte, konnen wir mit Einkommensdezilen auf Nettoeinkom-
mensbasis aber ebenso gut arbeiten. Auch die Uneinheitlichkeit zwischen
Landern ist unproblematisch.

Wie wir die Einkommensdaten genau verwenden, wird weiter unten
im Methodenteil erldutert. Der folgende Abschnitt geht zundchst auf das
Sampling der Untersuchung ein.

2.2 Fallauswahl, Sample und Untersuchungspopulation

In diesem Abschnitt wird erldutert, wie wir von den Rohdaten der EU-LES
zu unserer Analysestichprobe gelangen, und diese Stichprobe und ihre
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Grundgesamtheit werden quantitativ beschrieben. Wir beginnen mit allge-
meinen Festlegungen zur Fallauswahl und gehen danach gesondert auf die
Auswahl der Care-Beschiftigten ein.

2.2.1 Allgemeine Fallauswahl

Wie bereits erwahnt, umfasst die EU-LES alle Personen ab 16 Jahren, die in
privaten Haushalten leben.

« Wir lassen erstens die sehr geringe Anzahl von Personen im Alter von 70
Jahren oder ilter, die noch erwerbstitig sind, weg.

« Zweitens werden nur Personen berticksichtigt, die in der Berichtswoche
tatsdchlich gearbeitet haben. Wir schlieflen auch Personen aus, die eben
entlassen wurden, die zum Wehr- oder Zivildienst eingezogen wurden
oder die in der Berichtswoche einfach nur arbeitslos oder nicht erwerbs-
tatig waren.

o Drittens betrachten wir nur abhingig Beschiftigte (d. h. Arbeitneh-
mer:innen und Beamt:innen), nicht aber Selbststdndige oder mithelfen-
de Familienangehorige, weil im Datensatz keine Einkommensinforma-
tionen fiir die beiden letztgenannten Gruppen enthalten sind.

« Viertens beschranken wir die Untersuchung auf Personen, die in Vollzeit
arbeiten, weil es nicht zielfithrend wire, die monatlichen Verdienste von
Arbeitnehmer:innen mit sehr unterschiedlichen Arbeitszeiten zu verglei-
chen (s. 0.). Wir definieren Vollzeit als eine gewdhnliche Wochenarbeits-
zeit zwischen 35 und 44 Stunden (einschliefSlich).

« Fiinftens lassen wir einige wenige Personen, die im Ausland arbeiten,
auflen vor, da sie nicht Teil der nationalen Arbeitsmarktstrukturen sind,
die wir analysieren wollen.

+ Sechstens werden Personen herausgefiltert, deren Angaben zur Arbeits-
zeit fehlen, gleich null sind oder von Monat zu Monat variieren.

Was den Beobachtungszeitraum angeht, ist zum Zeitpunkt des Schreibens
das Bezugsjahr 2019 das aktuelle Jahr, fiir das der Datensatz Informatio-
nen aus Deutschland enthélt.’> Um auch kleine Berufsgruppen statistisch
verldsslich beobachten zu konnen, empfiehlt es sich, Daten iiber mehrere
Jahre zu kombinieren (poolen). Wir wiahlen einen Beobachtungszeitraum

15 Fir die meisten anderen Lander des Samples sind bereits Informationen auch fiir
2020 enthalten. In dieser Auswertung hier steht aber Deutschland im Fokus und
bestimmt daher den Beobachtungszeitraum.
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uiber vier Jahre, nutzen also die Datenwellen 2016, 2017, 2018 und 2019. Es
handelt sich um einen historischen Zeitraum, in dem die Eurokrise der Jah-
re ab 2009 zumindest deutlich abgeklungen ist, die COVID-19-Pandemie
aber noch nicht begonnen hat (Letztere hatte die Einkommen insbesondere
vieler Nicht-Care-Beschaftigten, d. h. der Vergleichsgruppe, zeitweilig kom-
primiert — etwa via Kurzarbeitergeld).

Nicht fir alle untersuchten Lander sind fiir alle historischen Jahre Daten
vorhanden. Dies betrifft Tschechien in den Jahren 2018 und 2019 und
Finnland in 2019. Um Verzerrungen in Linderdurchschnittswerten zu ver-
meiden, die sich aufgrund dieser Liicken ergeben kdnnten, setzen wir in
diesen drei Fillen die Daten des letzten Jahres, fiir das wir Daten besitzen,
ein (also Tschechien 2017 und Finnland 2018). Dies ist ein gangbarer Weg,
da sich die von uns analysierten Einkommensverteilungen von Jahr zu Jahr
nur wenig dndern.

Es bestehen einige datenbezogene Griinde, bestimmte Lander oder auch
einzelne Beschiftigte aus der Beobachtung auszuschlieflen: Bulgarien, Mal-
ta, Polen und Slowenien stellen Informationen zum Beruf (ISCO) nicht
ausreichend detailliert zur Verfiigung (vgl. Mueller 2018; Hipp & Kelle
2016). So werden bspw. Personen, die im Bildungswesen tdtig sind, oft
einfach als ,Lehrkrafte” kodiert, ohne wie in anderen Landern uiblich zwi-
schen z. B. Primar-, Sekundar- oder Lehrkréften im Bereich Berufsbildung
zu unterscheiden. Wir streichen diese Lander deshalb aus dem Sample -
ebenso wie Island, Norwegen und Schweden, da sie keine Einkommensin-
formationen liefern. Damit reduziert sich die Zahl der beobachteten Linder
auf 24. Fiir einige Beobachtungen aus Danemark, Finnland, Lettland, Lu-
xemburg und Spanien fehlt in manchen Fillen der Gewichtungsfaktor, so-
dass die betreffenden Beobachtungen entfallen. Die Lander bleiben jedoch
gleichwohl Teil des Samples.

In einigen Landern und Jahren, die im Sample enthalten sind, liegt
eine hohe Zahl fehlender Angaben beim Einkommen vor. Dies driickt
die Fallzahlen in mehreren Erhebungsjahren in Frankreich, Irland, Finn-
land und Luxemburg, wo in den meisten Jahren nicht einmal die Hilfte
der Stichprobenbeobachtungen Einkommensinformationen liefert. Auch in
Danemark, Griechenland, Kroatien, der Slowakei und dem Vereinigten
Konigreich gibt es eine erhebliche Anzahl fehlender Werte. In allen anderen
beriticksichtigten Landern werden Einkommensangaben fiir 90 bis 100 %
der beobachteten Personen gemacht. Im deutschen Fall fiir stets um ca.
98 %. Wir gehen davon aus, dass fehlende Werte zufillig verteilt sind (vgl.
Eurostat, 2012).
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Um zu vermeiden, dass dieselbe Person in einem Jahr zweimal gezahlt
wird, entfernen wir einige Duplikate, die félschlicherweise in den jahrli-
chen EU-LFS-Daten vorkommen, mit dem in Mack, Lengerer & Dickhaut
(2016, S.17) beschriebenen Verfahren.

2.2.2 Auswahl der Care-Berufsgruppen

Im Folgenden wird die Auswahl der Berufsgruppen niher erldutert. Wie
auch das GenDis-Projekt insgesamt, leiten uns die Kriterien der besonde-
ren gesellschaftlichen Notwendigkeit und des interaktiven Charakters der
Dienstleistung. In der vorliegenden Untersuchung fokussieren wir auf den
Care-Bereich. Dies ldsst sich anhand der in der EU-LFS enthaltenen Klassi-
fikationen zu Wirtschaftszweig (NACE) und Beruf (ISCO) konkretisieren,
denen jede:r Beschiftigte zugeordnet werden kann.

Waihrend sich der Wirtschaftszweig — auch ,Branche® genannt - aus
der wirtschaftlichen Haupttétigkeit der Erwerbsorganisation ableitet, ergibt
sich die Berufsgruppe aus den von der beschiftigten Person ausgefiihrten
Aufgaben. Da zur Herstellung eines bestimmten Produkts in der Regel
mehrere Berufe erforderlich sind, werden jedem Wirtschaftszweig verschie-
dene Berufe zugeordnet — ebenso wie ein und derselbe Beruf in mehreren
Wirtschaftszweigen vorkommt. Um Fille zu selektieren, kreuzen wir die
Perspektive der Branchen mit jener der Berufe (vgl. Lehwef3-Litzmann,
Krebs, Maier, Sonnenburg et al., 2020, S. 19; Budig & Misra, 2010, S. 445).
Wihrend bei der Wahl der Branchen die Frage der gesellschaftlichen Not-
wendigkeit leitend ist, steht bei der Wahl der Berufe das Kriterium der
Interaktivitdt im Vordergrund. Dariiber hinaus muss sichergestellt werden,
dass die gewahlten Berufe fiir die gewdhlten Branchen charakteristisch sind
(ebd.). Eine Sekretérin, die im Bildungsbereich arbeitet, ist bspw. nicht in
der Lehre tdtig, sodass ihr Beruf fiir die Branche nicht kennzeichnend ist
(auch wenn sie personenbezogene Dienstleistungen erbringt).

Wir wihlen aus der NACE-Klassifikation die folgenden drei Wirtschafts-
zweige aus: ,Erziehung und Unterricht, ,Gesundheits- und Sozialwesen®
und ,private Haushalte als Arbeitgeber” (den letztgenannten um etwa live-
in-Pflegekrifte zu erfassen). Der Detaillierungsgrad, auf dem wir Berufe
auswahlen konnen, wird durch die ersten drei Ziffern der ISCO-08 defi-
niert (,Berufsuntergruppen®). Tabelle 1 zeigt die Berufe, die wir in unsere
Analyse einbeziehen. Fiir eine bessere Ubersicht gruppieren wir die Berufe
grob nach Titigkeitsbereichen. Wir unterscheiden zwischen ,,Bildung®, ,Ge-
sundheit® und ,Soziales“ und orientieren uns hier uns an einem Bericht
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des European Institute for Gender Equality (EIGE, 2017, S. 80) fiir die
EU-Kommission.

Tabelle 1: Ausgewdihlte Berufsuntergruppen (ISCO-3-Steller) nach Titig-

keitsbereichen
Bildung Gesundheit Soziales
531 | Kinder- und Lernbe- | 221 | Arzt:innen 263 | Sozialwissenschaftler:in-
treuer:innen nen, Geistliche und Seel-

sorger:innen

234 | Lehrkrifte im Primar- | 222 | Akademische und ver- | 341 | Nicht akademische juris-

und Vorschulbereich gleichbare Krankenpfle- tische, sozialpflegerische
ge- und Geburtshilfe- und religiose Berufe
fachkrifte
233 | Lehrkrifte im Sekun- | 322 | Nicht akademische
darbereich Krankenpflege- und Ge-
burtshilfefachkrifte
232 | Lehrkrifte im Bereich | 532 | Betreuungskrifte im Ge-
Berufsbildung sundheitswesen
231 | Universitats- 321 | Medizinische und phar-
und Hochschulleh- mazeutische Fachberufe

rer:innen

342 | Fachkrifte im Bereich | 226 | Sonstige akademische
Sport und Fitness und verwandte Gesund-
heitsberufe

235 | Sonstige Lehrkrifte 325 | Sonstige Assistenzberufe
im Gesundheitswesen

Quelle: EU-LFS, eigenes Arrangement

Ausfiihrliche Informationen zu den Aufgaben bzw. Tétigkeiten der einzel-
nen Berufsgruppen kénnen im Informationssystem ESCO nachgeschlagen
werden, das die EU im Internet bereitstellt (Europdische Kommission,
2022). Es sei hier nur erginzend angemerkt, dass Altenpfleger:innen in der
Tabelle nicht ausdriicklich erwédhnt werden, aber dennoch Teil der Auswahl
sind: Diejenigen ohne Berufsabschluss sind in der Gruppe ,Betreuungs-
krafte im Gesundheitswesen enthalten, wihrend jene mit Abschluss zur
Gruppe ,,Krankenpflege- und Geburtshilfefachkrafte® gezdhlt werden.

In unserer Untersuchung werden Assistenzkréfte und Fachkrifte in einigen
Fillen zusammengefasst als eine einzige Gruppe behandelt. Z. B. aggregieren
wir ,,Akademische und vergleichbare Krankenpflege- und Geburtshilfefach-
krifte“und ,Nicht akademische Krankenpflege- und Geburtshilfefachkrifte®
um von moglichen Landerunterschieden in der Klassifizierung zu abstrahie-
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ren. Diese konnen dazu fithren, dass Personen mit dhnlichen Aufgaben in
einem Land als Fachkrifte, in einem anderen Land aber nur als Hilfskrafte
eingestuft werden, nur weil sie je nach den Traditionen der Linder eine
unterschiedliche Ausbildung erhalten haben.!® Ein Vorteil der Zusammenle-
gung ist der Anstieg der Fallzahlen pro Gruppe. Ein Nachteil ist, dass wir in
den Fillen, in denen die Unterscheidung zwischen Fachkriften und Hilfs-
kriften durch die tatsdchliche Qualifikation und die Komplexitit der Aufga-
ben begriindet ist, an Genauigkeit verlieren. Die Tatsache, dass Berufsgrup-
penin verschiedenen Landern leicht unterschiedliche Rollen spielen kénnen,
bleibt ein Problem (z. B. kann die Arbeitsteilung zwischen Krankenschwes-
tern bzw. -pfleger und Arzt:innen von Land zu Land unterschiedlich sein).
Diese Unterschiede sind sehr komplex und kdnnen durch eine internationale
Klassifikation wie die ISCO nicht vollstdndig erfasst werden.

Im Folgenden beschreiben wir die Stichprobe und die beobachtete
Grundgesamtheit, die wir auf der Grundlage der beschriebenen Auswahl-
kriterien erhalten.

2.2.3 Beschreibung der Stichprobe und der Grundgesamtheit

Auf Basis der oben beschriebenen Kriterien ergibt sich eine Stichprobe
von insgesamt 227 879 Fillen. Diese verteilen sich (ungleich) tiber 24
Lander und (relativ gleichmifig) tiber die Jahre 2016 bis 2019.” Pro Jahr
verfiigen wir also {iber etwa 57 000 Beobachtungen - etwa 15 000 davon
sind Care-Beschiftigte in Deutschland. Alle diese Beobachtungen erfiillen
die allgemeinen Stichprobenkriterien (im Wohnsitzland abhangig beschif-
tigt, Wochenarbeitszeit gewdhnlich zwischen 35 und 44 Stunden, in der
Berichtswoche wurde gegen Entgelt gearbeitet, im Datensatz sind Einkom-
mensinformation und Gewichtungsfaktor vorhanden) und zdhlen in eine
der ausgewidhlten Branchen und Berufsgruppen.

Da wir Care-Beschiftigte mit anderen Beschiftigten vergleichen, umfasst
unser erweitertes Sample iiberdies auch Personen, die die allgemeinen

16 Im multivariaten Teil wird das Qualifikationsniveau durch eine Kontrollvariable im
Regressionsmodell erfasst.

17 Die 24 Sample-Léander sind: AT Osterreich, BE Belgien, CH Schweiz, CY Zypern, CZ
Tschechische Republik, DE Deutschland, DK Danemark, EE Estland, ES Spanien, FI
Finnland, FR Frankreich, GR Griechenland, HR Kroatien, HU Ungarn, IE Irland, IT
Italien, LT Litauen, LU Luxemburg, LV Lettland, NL Niederlande, PT Portugal, RO
Ruminien, SK Slowakische Republik, UK Vereinigtes Konigreich.

120

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Wie gut verdienen Beschiiftigte in Care-Berufen?

Stichprobenkriterien erfiillen, aber in anderen Branchen und/oder Beru-
fen arbeiten. Uber 24 Linder und vier Jahre hinweg sind dies etwa 1,9
Millionen Beobachtungen. Von nun an werden alle Informationen gewichtet
dargestellt!8

Gewichtet machen die von uns fokussierten Care-Beschiftigten in
Deutschland 11,7 % der Vollzeitbeschiftigten aus — verstanden als Durch-
schnittswert {iber die Jahre 2016 bis 2019.”” Damit liegt Deutschland genau
bei dem Anteilswert, der sich fiir das Gesamtsample von 24 Lindern
ergibt. Allerdings ist zwischen Landern durchaus Varianz zu beobachten:
Sie reicht von 20,5% in Finnland und 18,3 % in Dinemark bis zu nur
9,0 % in Luxemburg und 74 % in den Niederlanden. Dies muss nicht
unbedingt mit einer unterschiedlich umfangreichen Bereitstellung von Ca-
re-Dienstleistungen zusammenhingen. Da wir uns auf Vollzeitbeschaftigte
konzentrieren, kann die Ungleichverteilung auch daher resultieren, dass
Care-Beschiftigte in manchen Lindern besonders hiufig oder besonders
selten in Teilzeit arbeiten. Fiir einen ldnderiibergreifenden Vergleich der
Monatslohne ist es dennoch sinnvoll, sich auf diejenigen Beschiftigten zu
konzentrieren, die in allen untersuchten Landern in Vollzeit arbeiten.

Die Lander sind in der beobachteten Population auch schlicht aufgrund
der sehr ungleichen Bevolkerungsgrofie ungleich vertreten. Gewichtet
macht der deutsche Anteil an den beobachteten Care-Beschiftigten 21,7 %
und an den Beschiftigten insgesamt 21,5 % aus. Weitere groflie Anteile ent-
fallen auf die bevolkerungsreichen Lander Frankreich (14,1 % der Care-Be-
schiftigten), Spanien (11,9 %), Vereinigtes Konigreich (10,8 %) und Italien
(9,2 %). Wenn in der nachfolgenden Analyse Deutschland mit Europa ver-
glichen wird, sind es also besonders die groflen Lénder (einschliefilich
Deutschland selbst), die den Vergleichswert bestimmen. Irland, Estland
Zypern und Luxemburg fallen mit unter einem halben Prozent der Care-
Beschiftigten hingegen nur wenig ins Gewicht.

18 Damit wird die ungleiche Auswahlwahrscheinlichkeit von Personen innerhalb der
Léander korrigiert, die aus der unterschiedlichen Gestaltung der nationalen Erhebun-
gen herriihrt, aus denen die Daten fiir EU-LFS stammen. In Deutschland ist es der
Mikrozensus - eine jahrliche Erhebung, an der 1% der Privathaushalte verpflichtend
teilnehmen.

19 Hingegen arbeiten 2,3 % der Beobachtungspersonen zwar in einem der ausgewahlten
Berufe, aber in einer anderen Branche, z. B. ein Arzt, der nicht in einem Kranken-
haus, sondern bei einer Versicherungsgesellschaft beschiftigt ist. 82,1% arbeiten in
sonstigen Berufen und auflerhalb der untersuchten Branchen.
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In Tabelle 2 sind die Berufsgruppen nach Tatigkeitsbereichen aufgefiihrt,
zusammen mit dem Anteil, den jede dieser Gruppen an der beobachteten
Bevélkerung hat. Die Anteile beziehen sich auf die Verteilung tiber 24
Lander - so, als ob alle beobachteten Lander eine einzige Einheit ohne
dazwischenliegende Landergrenzen wiren. Die verschiedenen Berufe im
Bildungsbereich machen ein gutes Drittel der Beobachtungen aus. Die
wichtigsten Gruppen sind ,Lehrkrifte im Primar- und Vorschulbereich®
mit 10,1 % und ,Lehrkrifte im Sekundarbereich® mit 9,7 % der Care-Be-
schiftigten, im Durchschnitt der Jahre 2016 bis 2019. Die Berufe im Ge-
sundheitswesen machen mehr als die Hilfte der von uns beobachteten
Beschiftigten aus, wobei die grofite Berufsgruppe die Pflegekrifte sowie
Hebammen (20,8 %, in einer einzigen Kategorie zusammengefasst) und die
~Betreuungskrifte im Gesundheitswesen® (15,7 %) sind. Die Gruppe der
»Sozialpfleger:innen und Seelsorger:innen (alle Qualifikationsniveaus) -
die einzige Gruppe, die im Bereich Soziales beobachtet wurde - stellt 11,2 %
der beobachteten Vollzeit-Care-Beschaftigten.2

Tabelle 2: Zusammensetzung der Vollzeitbeschdftigten im Bildungs-, Ge-
sundheits- und Sozialwesen nach Berufsgruppe, 24 europdische
Lander, 2016-2019

Tatigkeitsfeld | Anteil (%) | Berufsgruppe Anteil (%)
Bildung 35,1 | Kinder- und Lernbetreuer:innen 55
Lehrkrafte im Primar- und Vorschulbereich 10,1
Lehrkrifte im Sekundarbereich 9,7
Lehrkrifte im Bereich Berufsbildung 2,4
Universitats- und Hochschullehrer:innen 3,8
Fachkrifte im Bereich Sport und Fitness 0,3
Sonstige Lehrkrifte 3,3

20 Wiirden alle Beschiftigten unabhangig von der Arbeitsstundenzahl betrachtet werden
oder aber Vollzeitdquivalente, wiirde sich eine andere Verteilung zeigen. Die Kinder-
und Lernbetreuer:innen etwa, die hiufig in Teilzeit arbeiten (miissen), wiirden stir-
ker ins Gewicht fallen.
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Titigkeitsfeld | Anteil (%) | Berufsgruppe Anteil (%)
Bildung 35,1 | Kinder- und Lernbetreuer:innen 5,5
Lehrkrifte im Primar- und Vorschulbereich 10,1
Lehrkrifte im Sekundarbereich 9,7
Lehrkrafte im Bereich Berufsbildung 2,4
Universitéts- und Hochschullehrer:innen 3,8
Fachkrifte im Bereich Sport und Fitness 0,3
Sonstige Lehrkrifte 3,3
Gesundheit 53,6 | Arzt:innen 5,0
Krankenpflege- und Geburtshilfe(fach)krifte 20,8
Betreuungskrifte im Gesundheitswesen 15,7
Medizinische und pharmazeutische Fachkrifte 3,0
Sonstige Beschiftigte in Gesundheitsberufen 9,1
Soziales 11,2 | Sozialpfleger:innen und Seelsorger:innen 11,2
Gesamt 100,0 | Gesamt 100,0

Anmerkung: gewichtete Werte, 24 Lander: AT, BE, CH, CY, CZ, DE, DK, EE, ES, FI, FR, GR, HR,
HU, IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

Im Folgenden wird beschrieben, wie wir methodisch an die Einkommens-
analyse auf Basis von EU-LFS-Daten herangehen.

2.3 Analysemethode

Ziel unserer Analyse ist es, die Einkommenspositionen von Care-Berufs-
gruppen und Einkommenseffekte von Care-Berufen in Deutschland und
Europa vergleichend zu beschreiben. Die EU-LFS ist eine ergiebige Daten-
quelle zum Thema Arbeitsmarktstrukturen, doch die zweckmaflige Verwen-
dung der gelieferten Einkommensinformationen stellt wie erwédhnt eine
Herausforderung dar. Wie damit umgegangen werden kann, wird im Ab-
schnitt zur deskriptiven Einkommensanalyse (3.3.1) beschrieben. Ein weite-
rer Abschnitt erlautert das Vorgehen zur multivariaten Analyse (3.3.2).

2.3.1 Deskriptive Einkommensanalyse mit EU-LFS-Daten

Eine landervergleichende Analyse der Einkommensdaten in der Form, wie
sie in der Datenquelle EU-LFS bereitgestellt werden, wiirde zu unbrauchba-
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ren Ergebnissen fithren. Die Information wird in Dezilen angegeben, wel-
che auf der Grundlage der Monatseinkommen aller abhéngig Beschiftigter
in einem bestimmten Land und Jahr berechnet werden (und zwar unab-
héngig von ihrer iiblichen Wochenarbeitszeit). Damit hidngt das Einkom-
mensdezil eines Beschiftigten nicht nur von seinem eigenen Einkommen
ab, sondern auch von dem aller anderer Beschiftigten desselben Landes
und Jahres. Es ist somit tendenziell hoher, wenn in demselben Land und
Jahr viele Teilzeitbeschiftigte arbeiten, da diese i. d. R. ein niedrigeres
Monatseinkommen erzielen (vgl. Lehwef3-Litzmann, 2022, S. 35 f.).

Warum ist dies ein Problem fiir die Analyse? Wenn wir das Durch-
schnittseinkommen einer bestimmten Berufsgruppe zwischen Landern ver-
gleichen, miissen wir sicherstellen, dass wir zwischen Gruppen mit einer
dhnlichen Anzahl von Arbeitsstunden vergleichen (da es nicht aussagekrif-
tig wire, Vollzeitbeschiftigte in einem Land mit Teilzeitbeschaftigten in
einem anderen Land zu vergleichen). Aber selbst, wenn wir uns in allen
Landern z. B. auf Personen konzentrieren, die zwischen 35 und 45 Stunden
pro Woche arbeiten, werden wir héchstwahrscheinlich feststellen, dass die-
se Personen — gleich welcher Berufsgruppe - in denjenigen Landern besser
verdienen, die einen hoheren Anteil an Teilzeitbeschiftigten aufweisen,
da Teilzeitbeschiftigte in der Hierarchie der Monatseinkommen niedriger
liegen als Vollzeitbeschiftigte. Der Effekt der unterschiedlichen Teilzeitan-
teile ist deshalb in die Einkommensdezile der Vollzeitbeschiftigten selbst
eingeschrieben und verschwindet nicht, wenn die Teilzeitbeschiftigten aus
dem Sample fallen. Wéren wir in der Lage, absolute Einkommen (in
monetirer Form) zu vergleichen, konnten wir sie auf einen Stundenlohn
herunterrechnen und somit fiir Beschiftigte unterschiedlicher Arbeitszeit-
volumen vergleichbar machen. Solche Daten sind aber in der EU-LFS in
ihrer derzeitigen Form nicht enthalten.

Es muss eine Analysestrategie gefunden werden, die trotz der unglei-
chen Anteile von Teilzeitbeschiftigten in den einzelnen Léndern mit den
EU-LFS-Einkommensinformationen vollzeitbeschiftigter Beobachtungen
arbeiten kann. Wir schlagen das Folgende vor: Wir analysieren nicht Dezile
als solche, sondern wie sich die Einkommensdezile einer beobachteten
Gruppe zu den Einkommensdezilen einer anderen Gruppe verhalten, die
dhnliche Arbeitsstunden aufweist (relativer Vergleich). Konkret vergleichen
wir die Einkommensdezile von Vollzeitbeschiftigten ausgewdhlter Berufe
mit den Einkommensdezilen von Vollzeitbeschiftigten im Allgemeinen.
Anders gesagt: Das mittlere Einkommensdezil aller Vollzeitbeschiftigten
dient als Referenzwert, mit dem der Einkommensmittelwert einzelner
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ausgewihlter Berufsgruppen, etwa Arzt:innen, verglichen wird. Alle die-
se Durchschnittswerte werden tiber Personen berechnet, wobei Gewich-
te verwendet werden, um deren ungleiche Auswahlwahrscheinlichkeit in
das Sample zu beriicksichtigen. Das mittlere Einkommensdezil der ausge-
wihlten Personen steht im Zdhler und das allgemeine mittlere Einkom-
mensdezil im Nenner. Wir konnen also das Verhiltnis zwischen beiden
Einkommensstufen als Faktoren interpretieren oder auch in Prozenten aus-
driicken. Zum Beispiel konnen wir sagen, dass Arzt:innen das 2,0-Fache
des (oder 100 % mehr als das) Durchschnittseinkommens von Vollzeitbe-
schiftigten in Land X verdienen, wéhrend sie in Land Y nur das 1,3-Fache
des Durchschnitts verdienen (also 30 % mehr).

2.3.2 Multivariate Modellierung

Die von uns beobachteten Gruppen von Beschiftigten unterscheiden sich
neben ihrem Beruf auch in anderen Merkmalen, die einkommensrelevant
sein konnen. Wenn wir uns nicht nur fiir Einkommensunterschiede zwi-
schen Berufsgruppen interessieren, sondern auch fiir den Einkommensef-
fekt der Berufe an sich, miissen wir dies beriicksichtigen. Mithilfe einer
multivariaten Analyse ,isolieren” wir den Einkommenseffekt, der dem Be-
ruf selbst eigen ist bzw. der zumindest nicht durch die anderen, im Modell
reprasentierten Faktoren erklart werden kann.?!

Zur Regressionsschitzung nutzen wir ein lineares Modell (OLS - Klei-
neste-Quadrate-Methode). Die Daten, fiir die das Modell geschatzt wird,
liegen auf Ebene der Beschiftigten. Die abhidngige Variable ist deren relative
Einkommensposition, die wir relativ zu allen anderen abhingig Beschaftig-
ten desselben Landes und Jahres gebildet haben. Die Beschiftigten sind
eingebettet in Lander-Jahre. Neben Kontrollvariablen fiir Merkmale der
Beschiftigten und der Arbeitsstellen enthilt das Modell Dummy-Variablen
fiir historische Jahre. Wird das Modell {iber mehrere Lander geschatzt, sind
auch Dummies fiir Land und Land-Jahr enthalten.

Da die EU-LFS keine Langsschnittdaten iiber Jahre hinweg bereitstellt,
verwenden wir kein Langsschnitt- oder Panel-, sondern ein Querschnitts-
modell. Die statistische Aussagekraft unserer Modellschétzung ergibt sich
somit aus den Unterschieden zwischen Personen - nicht aus Veranderun-

21 Durch Aufnahme weiterer Faktoren konnte der residual dem Beruf zugeschriebene
Einkommenseffekt noch weiter abnehmen, bzw. in seltenen Fillen (Supressoreffekt)
auch zunehmen.
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gen iiber die Zeit. Einige andere Studien (Budig et al., 2019; England et
al., 2002) verwenden Fixed-Effects-Modelle, die auf Lohnverianderungen
fuflen, welche beobachtet werden, wenn Personen in einen bestimmten
Beruf hinein- oder aus ihm heraus wechseln. Der Vorteil solcher Modelle
ist die Robustheit gegeniiber fehlenden Variablen. Nachteile speziell bei
der vorliegenden Fragestellung sind die geringere Zahl der mdglichen Be-
obachtungen, da zwar alle Beschiftigten einen Beruf haben, aber nur ein
Bruchteil (je oder wihrend des Beobachtungszeitraums) den Beruf wech-
seln. Auch finden Berufswechsel hdufig unter bestimmten (erwerbs-)bio-
grafischen Umstdnden statt, die sich negativ auf das Einkommen im alten
oder neuen Beruf auswirken, sodass die Einkommensverianderung beim
Wechsel nicht dem allgemeinen Lohnabstand zwischen den Berufen ent-
spricht. (I. d. R. spiegelt die Bezahlung zu Beginn eines neuen Berufs
ohnehin nicht das mittel- und langfristig erzielbare, berufsiibliche Niveau
wider.) Aus all diesen Griinden wird unser Ansatz in dieser Analyse darin
bestehen, die Einkommen zwischen Beschiftigten zu vergleichen und dabei
zu versuchen, die Verzerrung durch fehlende Variablen so weit wie méoglich
zu reduzieren, indem wir eine breite Palette von Variablen einbeziehen (vgl.
Budig & Misra, 2010).

Im Folgenden ein kurzer Uberblick iiber die eingesetzten Kontrollva-
riablen. An personlichen Merkmalen kontrollieren wir fiir den erreichten
Bildungsabschluss grob unterschieden in niedrig (untere Sekundarstufe),
mittel (obere Sekundarstufe) und hoch (tertiar oder dquivalent). Ferner
enthalt das Modell eine Variable fiir das Geschlecht (weiblich/ménnlich),
weil dieses, wenn auch keine Rechtfertigung, aber doch eine Erklarung
fiir beobachtete Lohnunterschiede darstellen konnte. Auch das Alter der
Beschiftigten (in Jahren) ist im Modell beriicksichtigt, da bekanntlich das
Einkommen mit hoherem Alter aufgrund von Arbeitserfahrung, Netzwer-
ken und Senioritétsregeln steigt. Da dieser Anstieg nicht linear sein muss,
enthélt das Modell auch das Alter in Jahren zum Quadrat. Ein letztes perso-
nenbezogenes Merkmal ist der Migrationshintergrund. Referenzkategorie
ist die Eigenschaft ,einheimisch® — andere Personen werden je nach Dauer
ihres Aufenthalts im Land in Gruppen eingeteilt, da sich der Einkommen-
seffekt von Migration je nach der Aufenthaltsdauer unterscheiden kann.
Hierbei kann der historische Zeitpunkt der Einwanderung auch einen lang-
fristigen Effekt ausiiben.

Ein einkommensrelevantes arbeitsstellenbezogenes Merkmal ist eine Lei-
tungsposition, die Beschiftigte innehaben konnen. Sie bringt zusitzliche
Verantwortung und Gestaltungsmoglichkeiten mit sich und erfordert ent-
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sprechende Kompetenzen. Wir diskutieren in Abschnitt 5.1 die Frage, ob
sich Fiihrungsverantwortung als Kontrollvariable iiberhaupt eignet, ange-
sichts der Tatsache, dass sie mit bestimmten Berufen eng verbunden ist -
d. h. der Beruf diese Art von Belastungen und entsprechende Belohnungen
in der Regel mit sich bringt. Dies gilt auch fiir Wochenendarbeit und
Nacht- oder Schichtarbeit, die wir als Dummy-Variablen z. T. in das Re-
gressionsmodell einbeziehen, z. T. aber auch bewusst aufien vor lassen.

Anders verhdlt es sich bei der Dauer der Betriebszugehorigkeit, d. h.
der Zeit, die Beschiftigte bis zum Erhebungszeitpunkt beim Arbeitgeber
verbracht haben (in Jahren und Jahren® im Modell). Das Einkommen
diirfte aufgrund steigender Produktivitit am Arbeitsplatz bzw. einer auto-
matischen Hohergruppierung mit der Zeit zunehmen.?? Ferner sind Dum-
my-Variablen fiir befristete Beschiftigung und Zeitarbeit im Modell. Trotz
der Beschrankung auf Personen, die iiblicherweise zwischen 35 und 44
Wochenstunden arbeiten, enthdlt das Modell zum Zwecke der Bereinigung
von arbeitszeitbedingten Einkommensunterschieden die iibliche Wochen-
arbeitszeit (in Stunden und Stunden?). Die Grofle des Unternehmens und
der Urbanitdtsgrad der Arbeitsstitte (drei Gruppen je nach Siedlungsdich-
te) sind ebenfalls im Modell enthalten. Beide stehen in der Regel in positi-
vem Zusammenhang mit dem Einkommen.

Nicht in unserem Modell enthalten sind weitere Aspekte der individuel-
len Erwerbsbiografie wie etwa Arbeitslosigkeitserfahrung oder die Anzahl
der bisherigen Beschiftigungsverhiltnisse (England et al., 2002, S. 462)
sowie die Dauer der Berufszugehorigkeit (keine Daten vorhanden). Auch
haushaltsbezogene Variablen (wie in Hipp & Kelle, 2016) kommen nicht
vor, da dies die Zahl der Lander im Sample aufgrund der Datenverfiigbar-
keit weiter verringert hatte (die Schweiz liefert keine solchen Daten). Fiir
das Erwerbsnettoeinkommen der Vollzeitbeschaftigten, um das es hier geht,
sollte der Haushalt allerdings auch wenn, dann nur via das Steuersystem
eine Rolle spielen. Solange Haushaltsformen unabhéngig von Berufen vari-
ieren, bleibt dies fiir die Analyse unproblematisch.

Auf Grundlage der geschilderten methodischen Uberlegungen wenden
wir uns im Folgenden der empirischen Untersuchung zu.

22 Auch wenn diese Zunahme bei Care-Berufen nicht die gleiche sein muss wie bei
anderen Berufen (Budig et al., 2019, S. 306 ff.).
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3. Wo stehen Care-Beschdftigte in der Einkommensverteilung?

In diesem Abschnitt werden deskriptive Analyseergebnisse dargestellt. Es
geht also um Einkommensverteilung, wie sie sich tatsdchlich darstellt. Wir
schauen zunichst auf alle Care-Beschiftigten als Gesamtgruppe, danach
unterscheiden wir zwischen einzelnen Care-Berufsgruppen. Es werden
auch Unterscheidungen nach den beiden einkommensrelevanten Faktoren
Bildung und Geschlecht vorgenommen.??

Der Gegenstand der Analyse sind relative Einkommen bzw. Einkom-
menspositionen. Sie resultieren aus dem Verhéltnis monatlicher Nettoein-
kommen von Care-Vollzeitbeschiftigten im Vergleich zu den monatlichen
Nettoeinkommen aller Vollzeitbeschiftigten im selben Land und Jahr (aus-
fihrliche Erlauterung in 3.3.1). Wir betrachten die vier Jahre von 2016
bis 2019 und fassen iiber diesen Zeitraum alle Beobachtungen der EU-LFS-
Daten zusammen, die unseren Sampling-Kriterien entsprechen (3.2).

3.1 Care-Beschiftigte als Gesamtgruppe

Wenn wir alle Beschiftigten aus den beobachteten Berufen und Branchen
uber alle 24 Linder unseres Samples als eine Gruppe zusammenfassen,
so konnen wir feststellen, dass Care-Beschiftigte im Durchschnitt mehr
verdienen als Vollzeitbeschiftigte in anderen Bereichen, zu denen auch
sehr viele Dienstleistungsberufe z. B. in den Branchen Verkehr, Sicherheit,
Gastgewerbe oder personliche Dienstleistungen gehéren. Thr Einkommen
liegt im Zeitraum von 2016 bis 2019 um rund 5 % bzw. fiinf Prozentpunkte
(Pp.) hoher. Durch die Unterscheidung nach Land zeigt sich, dass Care-Be-
schiftigte nur in zwei von 24 Landern rund 10 % weniger verdienen als
der Durchschnitt der Vollzeitbeschiftigten, wihrend sie in neun Landern
mindestens 10 % mehr verdienen (Abbildung 1). Die hochsten relativen
Einkommen von Care-Beschiftigten finden sich in siidosteuropdischen
Lindern, aber auch in Luxemburg und Osterreich wird relativ gut verdient.
Deutschland befindet sich auf dem viertletzten Platz. Mit durchschnittlich
96 % der Durchschnittseinkommen haben Care-Beschiftigte hierzulande
keinen Einkommensbonus. Noch einmal niedriger ist ihre relative Einkom-
mensposition in Finnland und der Schweiz.

23 Die Darstellung bleibt aber deskriptiv. Die Wirkung einzelner Merkmale auf das Ein-
kommen wird erst im nachfolgenden Abschnitt mit multivariaten Methoden isoliert.
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Abbildung 1: Relative Einkommen der Beschdftigten in Care-Titigkeiten
nach Land, 2016-2019
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Anmerkung: gewichtete Werte, nur Vollzeitbeschiftigte. Lesehinweis: Das monatliche Nettoein-
kommen aller Vollzeitbeschiftigten wird als 1,00 normiert. Der Wert 1,29 steht fiir einen Einkom-
mensvorteil der betrachteten Gruppen von 29 % oder auch 29 Pp. gegeniiber diesen.

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

Lightman (2021) unterscheidet Lander in ihrer eingangs erwéhnten Studie
nach Regimetyp und stellt fest, dass der gréfite Einkommensnachteil von
Care-Beschiftigten in Landern mit korporatistischen Regimen (AT, DE,
FR) und ein gewisser Nachteil in Landern mit liberalen (AU, CA, CH,
US) und sozialdemokratischen (DK, NL) Regimen besteht. Keine signifi-
kanten Unterschiede zwischen Lohnen fiir Care-Arbeit und Lohnen fiir
Nicht-Care-Arbeit findet sie in Lindern des familialistischen Regimetyps
(ES, GR, IT). Unsere Ergebnisse stimmen damit bis zu einem gewissen
Grad {tberein, da wir auch feststellen, dass Care-Beschiftigte in den letzt-
genannten Landern Siideuropas eine relativ gute Einkommensposition ha-
ben. Dies konnte zum Teil auf die Arbeitsmarktstruktur zuriickzufiihren
sein, da es in diesen Lidndern weniger hoch bezahlte Jobs auflerhalb des
Care-Sektors gibt als in anderen Ldndern. Unsere Ergebnisse bestétigen
auch, dass Deutschland, die Schweiz, das Vereinigte Konigreich und Déne-
mark zu den Liandern gehdren, in denen Care-Arbeit weniger gut entlohnt
wird als in anderen Léndern; in unserem Fall ist dies nicht etwa auf das
Vorhandensein einer wage penalty zurlickzufithren, sondern eher auf die
Abwesenbheit einer Lohnprdmie fiir Care-Arbeit, wie sie sich - zumindest in
der deskriptiven Gesamtbetrachtung - in anderen Landern andeutet.
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Unsere obigen Ergebnisse konnen nicht auf einzelne Care-Beschiftigte
verallgemeinert werden und auch nicht auf Berufsgruppen in diesem Be-
reich. Da wir bisher alle 13 beobachteten Care-Berufsgruppen aggregiert
haben, wurde von deren Einkommensunterschieden abstrahiert. Im Fol-
genden werden wir Berufsgruppen getrennt betrachten. Dies hat auch den
Vorteil, dass die Ergebnisse nicht so sehr von der spezifischen Definition
von Care-Arbeit abhdngen.

3.2 Einkommen nach Beruf, Bildung und Geschlecht

In diesem Abschnitt unterscheiden wir die Gesamtheit der Care-Beschaftig-
ten nach Berufsgruppen und nehmen eine separate Betrachtung je nach
Bildungsniveau und Geschlecht vor. Es wird damit nicht der (mdgliche)
spezifische Einfluss dieser Faktoren auf das Einkommen nachgewiesen,
sondern lediglich Einkommensunterschiede zwischen auf diese Weise ab-
gegrenzten Beschiftigtengruppen beschrieben. (Dies kann allerdings Hin-
weise auf kausale Einfliisse geben, dem wird spéter in Abschnitt 5 weiter
nachgegangen.)

3.2.1 Einkommen nach Care-Berufsgruppe

Abbildung 2 présentiert die Einkommensposition jeder ausgewihlten Be-
rufsgruppe. Sowohl fiir Europa insgesamt als auch fiir Deutschland zeigen
sich erhebliche Einkommensunterschiede zwischen den verschiedenen Bil-
dungs-, Gesundheits- und sozialen Berufen.

In der linderiibergreifenden Einkommenshierarchie sind Arztinnen und
Arzte die Spitzenverdiener: Sie erhalten in den beobachteten Lindern
durchschnittlich das 1,46-Fache dessen, was Vollzeitbeschiftigte im Durch-
schnitt verdienen - in Deutschland das 1,49-Fache. Es ist jedoch davon
auszugehen, dass dies noch zu niedrig angesetzt ist, da 63 % der beobach-
teten Arzt:innen im 10. Einkommensdezil liegen. Dieses Dezil hat keine
Obergrenze und enthélt somit auch Personen mit sehr hohen Einkommen
(Ausreifler).

Auf dem zweiten Platz der Einkommensleiter folgen die Hochschul-
lehrer:innen mit einem Einkommensfaktor von 1,37 (Europa) bzw. 1,30
(Deutschland). Auch hier kann die tatsichliche Einkommensposition un-
terschatzt sein, da immerhin 38,6 % der Beobachtungen im obersten Ein-
kommensdezil liegen. Zudem ist von starker Binnenheterogenitit auszuge-

130

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Wie gut verdienen Beschiiftigte in Care-Berufen?

hen, da wir mit den vorliegenden Daten nicht zwischen Statusgruppen,
d. h. zwischen Professor:innen und dem akademischen , Mittelbau®, unter-
scheiden konnen.

Auch Lehrkrifte an Sekundar-, Berufs- und Grundschulen verdienen in
allen 24 europdischen Landern unserer Stichprobe deutlich mehr als der
Durchschnitt der Vollzeitbeschiftigten. Deutschland gehért zu den Lan-
dern, in denen insbesondere Lehrkrifte im Primar- und Vorschulbereich
relativ gut verdienen (33,2% mehr als deutsche Vollzeitbeschaftigte im
Durchschnitt). Zwischen den in dieser Gruppe enthaltenen Erzieher:innen
und Grundschullehrkriften diirfte es allerdings noch einmal Unterschiede
geben, und auch innerhalb der Gruppe der Lehrkrifte, etwa nach Bundes-
lindern (in einigen wenigen wird noch nach Besoldungsgruppe Al2 gezahlt
anstatt Al3),24 oder zwischen beamteten und angestellten Lehrkraften.

Auch die Gruppe der ,sonstigen Lehrkrafte, die sehr spezielle Facher
oder bestimmte Gruppen von Schiiler:innen unterrichtet, verdient mehr
als der Durchschnitt der Vollzeitbeschaftigten: In Deutschland (1,21) wiede-
rum etwas besser als in Europa insgesamt (1,14). Es gibt zwei Gruppen
im Bildungssektor, die linderiibergreifend kein tiberdurchschnittliches Ein-
kommen erzielen. Das sind ,Fachkréfte im Bereich Sport und Fitness®
mit 90,0 % und Kinder- und Lernbetreuer:innen, die mit nur 61,8 % des
Durchschnittseinkommens ganz am unteren Ende der Verteilung liegen.
Wihrend der Einkommensnachteil in Deutschland im Bereich Sport und
Fitness nicht ganz so grof3 ist, verdienen (vollzeitbeschiftigte) Kinder- und
Lernbetreuer:innen hierzulande nur 45,7 % des Durchschnittseinkommens
der Vollzeitbeschaftigten.

Betreuungskrifte im Gesundheitswesen sind die am zweitniedrigsten
entlohnte Care-Berufsgruppe, mit 73,7 % der Vollzeitbeschiftigteneinkom-
men in Europa und sogar nur 58,8 % in Deutschland. Mit Blick auf die
ibrigen Berufsgruppen im Gesundheitsbereich féllt zudem auf, dass in
Deutschland geringere Einkommen bezogen werden als in Europa insge-
samt: Dies gilt fiir Krankenpflege- und Geburtshilfe(fach)krifte (87,0 % des
Durchschnittseinkommens in DE, 109,0 % in Europa), fiir medizinische
und pharmazeutische Fachkrifte (94,9 % vs. 103,8 %) und fiir sonstige Be-
schiftigte in Gesundheitsberufen (73,6 vs. 90,1 %).

24 Besoldungstabellen siche z. B. hier: https://www.nlbv.niedersachsen.de/bezuege_vers
orgung/besoldung/besoldungstabellen/besoldungstabellen-68435.html
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Deutschland erscheint also zusammengenommen als ein Land, in dem
niedrigbezahlte Care-Berufe besonders niedrig bezahlt werden, wéihrend
die Einkommen hochbezahlter Berufe (Arzt:innen, Hochschullehrer:in-
nen) noch einmal leicht {iber dem europaischen Durchschnitt liegen. Da-
von abgesehen wird in Deutschland Arbeit im Bildungsbereich eher iiber
dem europaischen Durchschnitt entlohnt — Arbeit im Gesundheitsbereich
(abgesehen von Arzt:innen) eher unterhalb.2>

Abbildung 2: Relative Einkommen von Care-Beschdftigten nach
Berufsgruppe, 2016-2019 (%)

Arzt:innen 1485
Universitats- und Hochschullehrer:innen T3
Lehrkrafte im Sekundarbereich 183,

Lehrkréfte im Bereich Berufsbildung e ]‘ 6

Lehrkrafte im Primar- Und Vorschu b ereiCh

SO Lo K8 e s | 1 1

Krankenpflege- Und Geburtshilfe(fach Krafte e ———— .57

Medizinische und pharmazeutische Fachkrarte s 0,05 10+

Sozialpfleger:innen und Seelsorger:innen s y 0,98

Sonstige Beschaftigte in Gesundheitsberufen e ——— 0 77 020

Fachkréfte im Bereich Sport Und Fitness e ' 0

Betreuungskrafte im Gesundheitswesen __0159 w7

Kinder- und Lernbetreuerinnen e ——g e 0,62

0,00 0,20 0,40 0,60 0,80 1,00 1,20 1,40 1,60
® Europa M Deutschland Monatliches Nettoeinkommen im Vgl. zu allen Vollzeitbeschaftigt

Anmerkung: Werte gewichtet, nur Vollzeitbeschiftigte; Europa: AT, BE, CH, CY, CZ, DE, DK, EE,
ES, FI, FR, GR, HR, HU, IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

Die Linderkontraste treten unter dem Aspekt noch stirker hervor, dass
Deutschland in der Vergleichsgrofie ,,Europa“ selbst mit enthalten ist und
diese als grofites europdisches Land auch entsprechend beeinflusst. Wiirde
Deutschland herausgerechnet werden, fielen die Unterschiede noch stirker
aus.%6

25 Zudem herrscht im deutschen Gesundheitswesen eine grofiere Lohnspreizung zwi-
schen niedrigst- und bestbezahlter Berufsgruppe als im Durchschnitt der Lander.
26 Der Zahlenwert fiir Europa wire dann aber weniger représentativ.
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3.2.2 Zusammensetzung der Care-Berufsgruppen

Einkommensunterschiede zwischen Berufsgruppen kénnen mit der Zu-
sammensetzung der Beschiftigten in Verbindung stehen. Beschiftigte in
Care-Berufen unterscheiden sich von anderen Berufsgruppen besonders in
Bezug auf die Merkmale Bildungsniveau und Geschlecht.

Aus den untereren beiden Zeilen von Tabelle 2 geht hevor, dass Voll-
zeitbeschiftigte in Care-Berufen sehr haufig weiblich sind: Wihrend der
Gesamtanteil der Frauen an den Vollzeitbeschiftigten in Europa 40,4 %
betrdgt, sind es unter den Care-Beschaftigten 75,5 % - also mehr als drei
Viertel. In Deutschland liegen die Werte etwas niedriger, was daran liegt,
dass hier Frauen besonders hdufig in Teilzeit arbeiten, in der Tabelle also
nicht enthalten sind.?” Dennoch sind fast drei Viertel (73,5 %) der deut-
schen Care-Beschiftigten, die wir in unserer Analyse beobachten, weiblich.

Unter den einzelnen Berufsgruppen ist in Europa mit 92,8 % der mit
Abstand hochste Frauenanteil bei den ,Kinder- und Lernbetreuer:innen®
zu verzeichnen (Tabelle 2). Ebenfalls tiberwiegend weiblich sind , Lehrkrif-
te im Primar- und Vorschulbereich® mit 86,0 %, ,Krankenpflege- und Ge-
burtshilfe(fach)krafte“ mit 82,0 %, ,Betreuungskrifte im Gesundheitswe-
sen” mit 83,3 %, ,Sonstige Beschiftigte in Gesundheitsberufen® mit 78,1 %
und ,Sozialpflegekrifte und Seelsorger:innen” mit 75,5 %. Dies gilt ndhe-
rungsweise auch so flir Deutschland. Nur in der Gruppe der Kinder-
und Lernbetreuer:innen ist der Frauenanteil mit 76,8 % (anstatt 92,8 %)
hierzulande geringer. Nahezu ein Viertel der Vollzeitbeschaftigten in dieser
Berufsgruppe sind in Deutschland Ménner.

Unter den beobachteten 13 Berufsgruppen gibt es nur drei, in denen
Minner in Europa in der Mehrheit sind: ,Lehrkrafte im Bereich Berufs-
bildung“ (48,2 % Frauen), Universitats- und Hochschullehrkrifte (40,3 %
Frauen) und ,Fachkrifte im Bereich Sport und Fitness“ (37,8 % Frauen).
Deutschland verzeichnet in berufsbildenden Schulen etwas mehr als die
Halfte weibliche Beschiftigte (50,4 %). In den Hochschulen und Universita-
ten liegt der Anteil hingegen nur bei gut einem Drittel (34,4 %).

27 Es sei daran erinnert, dass wir ausschliefllich abhéingig Beschaftigte mit einer Wo-
chenarbeitszeit zwischen 35 und 44 Stunden betrachten. Beschiftigte mit kiirzeren
oder lingeren Arbeitszeiten oder Selbststdndige konnen sich von der von uns beob-
achteten Population unterscheiden.
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Tabelle 2 weist ebenfalls fiir jede Berufsgruppe die Beschiftigtenanteile mit
tertidrer und mit unterer Sekundarstufenbildung aus. In Europa insgesamt ist
der Anteil der Vollzeit-Care-Beschiftigten mit einem Hochschulabschluss
erstaunlich hoch: Es sind 59,2 % gegeniiber nur 33,9 % bei allen Vollzeit-
Beschiftigten. Nur 6,8 % der Care-Beschiftigten in Europa haben hochstens
einen Abschluss der Sekundarstufe I, aber 17,2 % aller Beschiftigten. In
Deutschland ist ebenfalls ein Bildungsvorsprung im Care-Bereich zu beob-
achten, doch ist er schwicher ausgepragt: 40,7 % der Care-Beschiftigten
haben einen Hochschulabschluss (und 27,8 % aller Beschéftigten). Dies hangt
mit der in Deutschland starken Tradition beruflicher Bildung zusammen.

Fiir einige Berufe im Bildungsbereich ist in Deutschland wie auch in
anderen Lindern so gut wie immer ein Hochschulabschluss nétig: Da-
zu zéhlen Lehrkrifte an weiterfithrenden Schulen und an Hochschulen
bzw. Universititen. Auch Lehrkréfte in der Berufsbildung und sonstige
Lehrkrifte haben meist studiert. Ein Unterschied zwischen Deutschland
und anderen europdischen Landern ist bei den Lehrkriften im Primar-
und Vorschulbereich zu beobachten. Hier liegt der Anteil mit tertidren Ab-
schliissen in Deutschland hoher, mit 98,2 vs. 87,5 %. Dies mag {iberraschen,
gibt es in Deutschland doch erst seit etwa 20 Jahren die Moglichkeit, den
Erzieherberuf zu studieren. Auch wenn der Akademikeranteil in deutschen
Kindertagesstatten ansteigt, liegt er 2016 erst bei 5% und 2020 bei 6 %
(Autorengruppe Fachkriftebarometer, 2021, S. 34). Die Erklarung fiir den
hohen Wert von 98,2 % liegt in einer Anerkennung der Erzieherausbildung
als gleichwertig zu einem Bachelorstudium.?®

Dagegen gehoren ,Kinder- und Lernbetreuer:innen® und ,Betreuungs-
krifte im Gesundheitswesen® zu den Gruppen mit den geringsten Antei-
len an Hochschulabschliissen unter den Care-Berufen (Europa: 22,5 bzw.
13,0 %). Auflerdem haben 17,8 % der ersteren und 21,8 % der letzteren
maximal einen Hauptschulabschluss. In Deutschland liegen die Akademi-
keranteile hier noch etwas niedriger, die Anteile an Beschaftigten mit maxi-
mal unterem Sekundirabschluss hingegen um einige Prozentpunkte héher.
Auch bei weiteren Berufsgruppen sehen wir in Deutschland ein niedrigeres
Qualifikationsprofil als im Durchschnitt der untersuchten europiischen
Lander: Dies gilt fiir Krankenpflege- und Geburtshilfe(fach)krifte, von

28 Laut der ,Zuordnung nationaler Bildungsprogramme zur ISCED 2011“ werden an
»Ausbildungsstatten/Schulen fiir Erzieher/innen® Qualifikationen erworben, die als
»Bachelor- bzw. gleichwertiges Bildungsprogramm® gelten, d. h. ISCED 6 (Organisa-
tion for Economic Co-operation and Development (OECD), 2011).
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denen in Europa uber die Hilfte (53,2 %), in Deutschland aber nur 6,4 %
Akademiker:innen (oder dquivalent) sind.2? Ahnlich sieht es bei ,Medizi-
nischen und pharmazeutischen Fachkriften” und bei ,Sonstigen Beschaf-
tigten in Gesundheitsberufen® aus. In diesen Berufen liegt der Anteil der
Beschiftigten mit maximal Hauptschulabschluss in Deutschland hingegen
hoher als gemeinhin in europdischen Landern (Tabelle 2).

3.2.3 Einkommen nach Bildungsniveau

Wir hatten oben bereits festgestellt, dass Beschiftigte im Care-Bereich in
Europa insgesamt leicht tiberdurchschnittlich verdienen (Faktor 1,05), in
Deutschland aber etwas unterdurchschnittlich (Faktor 0,96). Dies ist in
Tabelle 3 in den Spalten ,Gesamt® zu sehen. Durch die Unterscheidung
anhand des Bildungsniveaus zeigt sich nun erginzend, dass sowohl in
Europa als auch speziell in Deutschland bei den weniger qualifizierten
Beschiftigten Entgeltliicken zuungunsten der Care-Beschiftigten vorliegen,
wiahrend die Care-Beschiftigten mit hohen Bildungsabschliissen hiervon
nicht oder zumindest weniger betroffen sind.

In Europa verdienen Beschiftigte mit tertidrem Abschluss im Care-Be-
reich und auflerhalb des Care-Bereichs durchschnittlich gleich viel (Mo-
natseinkommen von 21 % mehr als der Durchschnitt der Vollzeitbeschéf-
tigten). Auf dem Qualifikationsniveau des oberen Sekundarabschlusses ver-
dienen sie hingegen unterdurchschnittliche Einkommen, insbesondere auf
Care-Arbeitspldtzen. Bei Beschiftigten mit maximal Hauptschulabschluss
ist das Einkommensniveau noch einmal deutlich niedriger und der Abstand
zwischen Care- und Nicht-Care-Stellen mit 20 P.p. noch einmal deutlicher
ausgepragter. Diese Zahlen deuten nicht darauf hin, dass Qualifikation
im Care-Bereich in Europa schlechter bezahlt wird als in anderen Arbeits-
marktsegmenten. Eher legen sie nahe, dass eine hohe Qualifikation Care-
Beschiftigte vor Einkommensnachteilen schiitzen kann.

Speziell in Deutschland verdienen Care-Beschiftigte mit unterem Sekun-
darabschluss nur 39 % der Einkommen durchschnittlicher Vollzeitbeschéf-
tigter, wihrend sie im Nicht-Care-Bereich immerhin auf 64 % kommen,
also 25 P.p. mehr. Hochschulabsolvent:innen verdienen auflierhalb des Ca-
re-Bereichs mehr als innerhalb - obwohl natiirlich in beiden Fillen den-
noch mehr als der Durchschnitt der Beschaftigten (Faktor 1,27 bzw. 1,22).

29 Die Ausbildung von Hebammen wurde in Deutschland, als einem der letzten Lander
Europas, zum 01.01.2020 akademisiert.
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Zusammenfassend ldsst sich sagen: In Deutschland sind Beschiftigte mit
niedrigen Bildungsabschliissen einkommensmaflig schlechter gestellt als in
Europa insgesamt. Dies gilt besonders im Care-Bereich. Hoher Gebildete
haben in Deutschland stirkere Lohnvorteile als in Europa insgesamt, be-
sonders im Nicht-Care-Bereich.

Tabelle 4: Relative Einkommen von Care- und Nicht-Care-Beschiiftigten
nach Bildungsniveau, 2016-2019

Europa Deutschland
Sek.I | Sek.II | Tertidr | Gesamt | Sek.I | Sek.II | Tertidr | Gesamt
Alle Stellen 0,77 0,94 1,21 1,00 0,62 0,95 1,27 1,00
Care-Stellen 0,58 0,85 1,21 1,05 0,39 0,85 1,22 0,96
Andere Stellen 0,78 0,94 1,21 0,99 0,64 0,96 1,28 1,00

Anmerkung: Werte gewichtet, nur Vollzeitbeschaftigte; Europa: AT, BE, CH, CY, CZ, DE, DK, EE,
ES, FL, FR, GR, HR, HU, IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

3.2.4 Einkommen nach Geschlecht

Im Folgenden behalten wir die wichtige Differenzierung nach Qualifika-
tionsniveau bei, unterscheiden aber ergdnzend zwischen weiblichen und
mannlichen Beschaftigten. Zunichst ldsst sich feststellen, dass Manner im
Arbeitsmarkt tendenziell hohere Einkommen erzielen als Frauen: In Euro-
pa liegt die Einkommensliicke der Vollzeitbeschiftigten auf Basis der hier
angestellten Berechnungen durchschnittlich bei 12 P.p. (Ménner: Faktor
1,05, Frauen: 0,93). In Deutschland ist sie mit 16 P.p. etwas grofler (Ménner:
Faktor 1,06, Frauen: 0,90).

Eine geschlechtliche Einkommensliicke ist sowohl innerhalb als auch
aufSerhalb des Care-Bereichs zu beobachten. Es mag zundchst {iberraschen,
dass sie im Care-Bereich insgesamt etwas grofler ist als im Nicht-Care-
Bereich: In Europa liegt das Durchschnittseinkommen der Manner im Care-
Bereich bei Faktor 1,18, von Frauen bei Faktor 1,01. Die Differenz liegt also bei
17 P.p. Aufierhalb des Care-Bereichs liegt sie bei 14 P.p. Auch in Deutschland ist
die Einkommensliicke innerhalb des Care-Bereichs zwischen Mannern und
Frauen grofSer als auflerhalb (und in beiden Fallen ist sie etwas grof3er als in
Europa insgesamt). Der Blick auf den Geschlechterunterschied der Einkom-
men auf jeder einzelnen Bildungsstufe zeigt jedoch ein anderes Bild: Das
gender pay gap ist hier im Care-Bereich stets kleiner als auflerhalb. Dies ist
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durch eine ungleiche Verteilung von Frauen und Ménnern iiber die Bildungs-
stufen hinweg zu erklaren. Im Care-Bereich sind Frauen in der Gruppe der
Geringqualifizierten tiberreprasentiert, Manner hingegen in der Gruppe der
Hochqualifizierten. Letztlich sind die Einkommensunterschiede zwischen
den Geschlechtern auf jedem Bildungsniveau im Nicht-Care-Bereich ausge-
prégter als im Care-Bereich. Dies ldsst sich durch die stirker auf Gleichheit
ausgerichtete Lohnfindung im offentlichen Dienst erkldren, in der Care-
Arbeitsplatze haufig angesiedelt sind.

In Deutschland féllt im Care-Bereich die Einkommensliicke zwischen
Minnern und Frauen auf hoheren Qualifikationsstufen grofler aus als auf
niedrigeren. Bei Beschiftigten mit max. Hauptschulabschluss ist sie mit
2. P.p. eher marginal, bei jenen mit tertidrem Abschluss betrégt sie hingegen
17 P.p. Mdnner mit Hochschulabschluss scheinen also besonders gute Ein-
kommen zu erzielen. Dies konnte daran liegen, dass sowohl die zumeist
weibliche Gruppe der Erzieher:innen (Bestandteil der Systematikposition
»Lehrkrafte im Primar- und Vorschulbereich®) als auch die iiberwiegend
minnliche Gruppe der Arzt:innen (vgl. Tabelle 3) zur hochsten Ausbil-
dungsstufe zéhlen, letztere aber im Vergleich deutlich mehr verdient.

Tabelle 5: Relative Einkommen von Mdnnern und Frauen in Care- und
Nicht-Care-Beschiftigung nach Bildungsniveau, 2016-2019

Geschlecht Europa Deutschland

Sek.I | Sek.II | Tertidr | Gesamt | Sek.I | Sek.II | Tertidr | Gesamt

Alle Manner 0,83 1,00 1,27 1,05 0,67 1,01 1,33 1,06
Stellen

Frauen 0,64 0,83 1,14 0,93 0,52 0,85 1,17 0,90
Liicke (Pp.) 0,19 0,17 0,13 0,12 0,16 0,17 0,17 0,16

Care- Maiénner 0,69 0,93 1,30 1,18 0,41 0,93 1,33 1,11
Stellen 1= ven 056 | 083 | 1,18 101 | 039 0,83 1,16 0,90
Licke(Pp) | 013 | o10| o12] 017] o002 010 | 018 021

Andere | Minner 084 | 100 127 104 | 068 | 101| 133 1,05
Stellen 17 ven 065 | 083 | 1,12 091 | 055 085 | 1,17 0,90

Liicke (Pp.) 0,19 0,17 0,14 0,14 0,13 0,16 0,17 0,16

Anmerkung: Werte gewichtet, nur Vollzeitbeschiftigte; Europa: AT, BE, CH, CY, CZ, DE, DK, EE,
ES, FI, FR, GR, HR, HU, IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

Tabelle 4 erlaubt jenseits des Vergleichs der Einkommen zwischen Mén-
nern und Frauen in Care-Beschiftigung auch den Vergleich desselben Ge-
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schlechts innerhalb und auflerhalb des Care-Bereichs. Frauen verdienen
in Europa auf Care-Arbeitsplatzen mehr als auf sonstigen Arbeitsplitzen
(1,01 vs. 0,91). Das gleiche gilt fiir Manner (1,18 vs. 1,04). Dies kann wieder
mit einem hoheren Qualifikationsniveau im Care-Bereich zusammenhan-
gen. Unterschieden nach Bildungsniveau, ist in der Gruppe mit tertidrem
Bildungsabschluss in Europa immer noch ein leichter Lohnvorteil fiir Ca-
re-Beschiftigte zu finden (+3 P.p. bei Mannern, +6 bei Frauen). Bei Mén-
nern mit einem Abschluss der Sekundarstufen I und II kann jedoch ein
gewisser Lohnnachteil der Care- im Vergleich zu Nicht-Care-Beschiftigten
beobachtet werden (-15 bzw. -7 P.p.). Bei den Frauen tritt ein Nachteil nur
in der Gruppe mit Sekundarstufe I auf und er ist etwas kleiner (-9 P.p.).3
Ahnlich wie Minner verdienen Frauen mit Hochschulabschliissen (oder
dquivalenten Abschliissen) in Europa innerhalb des Care-Bereichs etwas
besser als auferhalb.

Deutschland unterscheidet sich vom europdischen Durchschnitt hier
wieder insofern, als das Niveau der Einkommen stirker als in Europa
mit den Qualifikationsabschliissen variiert (vgl. oben Tabelle 3). Tabelle
4 fligt dem noch hinzu, dass im untersten Qualifikationssegment von Ca-
re-Arbeit Manner zwar leicht besser verdienen als Frauen (Faktor 0,41 vs.
0,39), gegeniiber Beschiftigten auflerhalb des Care-Bereichs aber stirker
lohnbenachteiligt sind. Manner mit maximal Hauptschulabschluss verdie-
nen auflerhalb des Care-Bereichs 68 % der durchschnittlichen Vollzeitein-
kommen und damit 27 Pp. mehr als im Care-Bereich. Bei Frauen fallt
dieser Unterschied mit 16 Pp. aufgrund der geringeren Einkommen der
Nicht-Care-Beschiftigten schmaler aus.

Im folgenden Abschnitt wechseln wir von der deskriptiven zur multiva-
riaten Betrachtung der Einkommen. Die tatsdchlichen Einkommenspositio-
nen der Beschiftigten gehen nur aus der deskriptiven Betrachtung hervor,
iber die Bedingungsfaktoren kann hingegen die multivariate besser Aus-
kunft geben.

30 Wohlgemerkt heifit dies aber nur, dass auf Sekundarstufe II keine Benachteiligung
durch Care-Beschdftigung vorliegt. Absolut gesehen verdienen Frauen mit diesen
Bildungsabschliissen sowohl innerhalb als auch auflerhalb des Care-Bereichs 83 %
des Durchschnittseinkommens von Vollzeitbeschaftigten und damit deutlich weniger
als Manner.
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4. Welche Faktoren wirken auf das Einkommen?

Im Unterschied zur deskriptiven Betrachtung bereinigen wir in diesem Ab-
schnitt die Einkommensdifferenzen der beobachteten Beschiftigtengrup-
pen von Strukturunterschieden. Damit werden der Einfluss, den der Be-
ruf an sich auf das Einkommen nimmt, sowie die Einfliisse der anderen
Faktoren deutlich gemacht. Wir nutzen hierfiir lineare Regressionsmodel-
le, deren abhingige Variable stets die relative Einkommensposition der
Beschiftigten ist. Unsere zentrale unabhédngige Variable ist die Berufsgrup-
pe (4.1). Kontrollvariablen sind verschiedene personliche Merkmale der
Beschiftigten und Eigenschaften der Arbeitsstelle (4.2).3! Der Mafistab, auf
den sich alle Koeffizienten beziehen, ist stets das Durchschnittseinkommen
aller Vollzeitbeschaftigten.

4.1 Einkommenseffekte von Care-Berufen

Zuniéchst analysieren wir Berufseffekte in allen européischen Landern un-
seres Samples (4.1.1) und dann den Unterschied zwischen Deutschland und
Europa (4.1.2).

4.11 Europa insgesamt

Wir betrachten im Folgenden stets den Einkommensunterschied der Ca-
re-Berufsgruppen in Bezug zu den Nicht-Care-Beschiftigten. Abbildung
3 stellt dies fiir den Zeitraum von 2016 bis 2019 quer tber alle 24 europa-
ischen Sample-Lander dar. Der durch blaue Balken dargestellte deskriptive
Einkommensunterschied dient als Vergleichswert fiir unsere Modellschit-
zungen.’? Das in gelben Balken dargestellte, volle Modell schitzt die resi-
dualen Einkommenseffekte von Berufsgruppen, wenn fiir den Einfluss der

31 Zudem wird in Modellen, die alle 24 beobachteten Lander enthalten, fiir Land und
Beobachtungsjahr kontrolliert und in Modellen, die nur ein Land enthalten, nur fiir
das Beobachtungsjahr.

32 Um als Vergleichswert fiir die Schitzkoeffizienten dienen zu kénnen, muss die Kon-
trastgruppe die der Nicht-Care-Beschiftigten sein. Die Werte fallen somit etwas
anders aus als in Abschnitt 3, wo mit allen Vollzeitbeschaftigten (inkl. Care-Bereich)
verglichen wurde. Diese deskriptiven Angaben in Prozentpunkten beziehen sich hier
auf die absolute Differenz zwischen Care- und Nicht-Care-Beschéftigten. Beispiel:
Erstere liegen X % tuiber dem Durchschnitt aller Beschiftigten, letztere Y % darunter,
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personlichen und arbeitsstellenbezogenen Merkmale kontrolliert wurde,
die wir mit den uns zur Verfiigung stehenden Daten beobachten.

Dies bedeutet, dass auch fiir Bildungsniveau, Arbeitszeitgestaltung und
Fithrungsverantwortung kontrolliert wird.3® Es ldsst sich einwenden, dass
fiir diese letztgenannten Merkmale gilt, dass sie mit dem Beruf selbst in
enger Verbindung stehen, also nicht ohne Weiteres von ihnen abstrahiert
werden kann. Z. B. konnten Arzt:innen nicht praktizieren, ohne tiber ein
umfangreiches Wissen zu verfiigen, das sie in einem langen Studium erwor-
ben haben. Mit ihrem Beruf geht ferner das Ausiiben einer Leitungsposition
und ein gelegentlicher oder haufiger Einsatz auflerhalb von Biiroarbeitszei-
ten einher.

Andere Eigenschaften der realen Gruppe der Arzt:innen sind hingegen
nicht untrennbar mit dem Beruf verbunden: So konnte im Prinzip die ge-
samte Berufsgruppe entweder nur weiblich oder nur ménnlich sein, entwe-
der alle befristet oder alle unbefristet beschiftigt sein, alle in kleinen oder
groflen Organisationen arbeiten.>* Ein zweites Regressionsmodell (flieder-
farbener Balken in Abbildung 3) kontrolliert deshalb nur fiir solche ,kon-
tingente Faktoren und beldsst damit die Einfliisse der berufsverbundenen
Merkmale (Bildungsniveau, Arbeitszeitgestaltung und Fithrungsverantwor-
tung) beim Schitzkoeflizienten des Berufs. Da diese Merkmale aber auch
fiir getétigte Investitionen bzw. Anstrengungen der Beschiftigten stehen,
spiegeln die von diesem Modell geschitzten Einkommensdifferenzen der
Berufsgruppen teilweise auch ,verdiente” Einkommensvorteile bzw. -nach-
teile wider.3

In Abbildung 3 sind die Care-Berufsgruppen je nach der tatséchlichen,
d. h. deskriptiv beobachtbaren relativen Einkommensposition absteigend
sortiert. Die Mehrheit weist ein Durchschnittseinkommen auf, das sich
deutlich von dem der Nicht-Care-Beschiftigten unterscheidet. Fiir fast alle
Gruppen ergeben auch die beiden Schiatzmodelle signifikante Einkommen-
seffekte der Care-Berufe (wo nicht signifikant, werden keine Balken abge-

somit ist der Abstand zwischen Care- und Nicht-Care-Beschiftigten, gemessen an
diesem Maf3stab, [X|+|Y| Pp.

33 Es wird diesen Faktoren dabei - vereinfachend - quer iber alle Berufsgruppen
dieselbe ,,Rendite” zugemessen.

34 Es wird hier nicht gesagt, dass dies iiberhaupt keinen Unterschied machen wiirde,
sondern nur, dass die Berufsgruppe — so oder so - ihre Funktion grundsitzlich
ausiiben konnte.

35 Die Differenz zwischen den beiden Schitzkoeffizienten (fliederfarben minus Gelb)
zeigt die Einkommensdifferenz an, die durch die genannten ,berufsnotwendigen®
Unterschiede der Investitionen durch die Beschiftigten erklart werden kann.
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bildet). Diese tiben also offensichtlich einen Einfluss auf die Einkommen
aus, der nicht allein auf die Zusammensetzung der Berufsgruppen zuriick-
zufiihren ist.

Das volle Schiatzmodell, das auch die Wirkung von Bildungsniveau, Ar-
beitszeitgestaltung und Fithrungsverantwortung vom Berufs-Einkommens-
effekt abtrennt, ergibt fiir Letzteren meist kleinere Koeffizienten als das
Modell ohne Investitionen der Beschiftigten. Teile der Einkommensunter-
schiede zwischen Berufen sind also auf Investitionen durch die Beschiftig-
ten zuriickzufiihren bzw. durch sie zu legitimieren. Dies zeigt sich einer-
seits bei Berufsgruppen mit besonders hohen Bildungsniveaus, fiir die
im vollen Modell (gelbe Balken) ein geringerer Einkommensbonus des
Berufs geschitzt wird als im partiellen (fliederfarbener Balken). Dies gilt
aber auch fiir Kinder- und Lernbetreuer:innen sowie fiir Betreuungskrifte
im Gesundheitswesen, die im Durchschnitt weniger formale Qualifikation
und Fithrungsverantwortung haben und deren berufsbezogener Einkom-
mensnachteil unter Beriicksichtigung ebendieser Umstdnde geringer einge-
schitzt wird. Es bleibt dennoch bei diesen letzteren Berufsgruppen, ebenso
wie bei Fachkriften im Bereich Sport und Fitness,*¢ nach Beriicksichtigung
aller Faktoren ein signifikanter Einkommensnachteil bestehen.

Dass bereits das partielle Schatzmodell fiir die niedrig-qualifizierten Be-
treuungsberufe einen geringeren Einkommensmalus ausgibt als deskriptiv
beobachtbar, ist auf eine auch ansonsten ,ungiinstige” Zusammensetzung
dieser Berufsgruppen zuriickzufiithren. D. h. ein Vorherrschen von Merk-
malen, die im Arbeitsmarkt mit Einkommensnachteilen einhergehen. Wie
wir weiter unten sehen werden, wird etwa dem Merkmal ,weiblich® ein
negativer Koeflizient attribuiert. Dieser Nachteil wird in beiden Schéatzmo-
dellen vom (negativen) Einkommenseffekt der frauendominierten Berufe
abgezogen, so sich dieser Einkommenseftekt nun als weniger negativ dar-
stellt.

36 Diese Berufsgruppe ist offensichtlich gerade vor dem Hintergrund der Investitionen
der Beschiftigten niedrig bezahlt.
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Abbildung 3: Einkommensdifferenz zwischen Care-Beschiftigten und
anderen Beschdftigten nach Berufsgruppe, Europa’, 20162019

(Pp.)

Arztiinnen |

Universitdts- und Hochschullehrer:innen =S

Lehrkréfte im Sekundarbereich

Lehrkrafte im Bereich Berufsbildung —
=

Lehrkréfte im Primar- und Vorschulbereich

Sonstige Lehrkrafte
Krankenpflege- und Geburtshilfe(fach)krafte
Medizinische und pharmazeutische Fachkréfte
Sozialpfleger:innen und Seelsorger:innen
Sonstige Beschaftigte in Gesundheitsberufen
Fachkréfte im Bereich Sport und Fitness 20
Betreuungskrafte im Gesundheitswesen
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W Geschatzter Effekt des Berufs, exklusive , berufsnotwendige” Investitionen durch die Beschéaftigten

® Geschatzter Effekt des Berufs inkl. Bildungsniveau, Arbeitszeitgestaltung und Fiihrungsverantwortung

Anmerkung: gewichtete Schitzung mittels OLS; alle Schitzkoeflizienten signifikant unterschied-
lich von 0 bei mindestens p=0,05; nur Vollzeitbeschaftigte; ‘beriicksichtigte Lander: AT, BE, CH,
CY, CZ, DE, DK, EE, ES, FL, FR, GR, HR, HU, IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

Die einkommensstarksten Care-Berufsgruppen genieflen auch nach Kon-
trolle fiir Struktureffekte und Investitionen der Beschiftigten einen Ein-
kommensvorteil qua ihres Berufs. Wenn z. B. beim Beruf der Arzt:innen
die Aufwénde nicht beriicksichtigt werden, sondern nur die sonstigen
personlichen, beruflichen und kontextuellen Merkmale konstant gehalten
werden, dann impliziert die Tatsache, Arzt:in zu sein, ein Einkommen,
das durchschnittlich um 46,1 Pp. iiber dem Einkommen von Nicht-Ca-
re-Beschiftigten liegt. Werden jedoch auch die meist tertidren Bildungs-
abschliisse (Tabelle 2), die Wochenend- und Nachtarbeit sowie die Fiih-
rungsverantwortung beriicksichtigt, schrumpft der Einkommensbonus, der
dem Arztberuf zugeschrieben wird, auf 26,1 Pp. Das Phanomen berufli-
cher Schlieflung (1.1.4), z. B. durch Lizensierung (Approbation) und eine
starke Vertretung von Berufsinteressen, kommen hier als Erklarung infra-
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ge.¥” Auch die nach Kontrolle verbleibenden Einkommenspriamien von
Universitdts- und Hochschullehrkriften und Lehrkraften im Sekundarbe-
reich konnen etwa durch berufliche SchliefSung erklart werden, sind diese
Berufe doch - wenn auch nicht per Gesetz geschiitzt — nur Bewerber:innen
mit entsprechenden Zertifikaten zugénglich.*® Umgekehrt konnten sich die
Einkommensnachteile der Assistenztitigkeiten in der Betreuung dadurch
erkldren, dass diese Arbeitsplatze im Prinzip fiir ,jedermann® erreichbar
sind. Bildlich gesprochen sind diese Einkommensnachteile wie ein kalter
Luftzug durch eine stets offen stehende Tiir zu diesen Berufen.

4.1.2 Deutschland im Vergleich zu Europa

Im Folgenden konzentrieren wir uns auf das volle Schatzmodell und fithren
den Vergleich zwischen Deutschland und Europa weiter. Zunichst betrach-
ten wir, wie sich residuale Berufseffekte auf das Einkommen unterscheiden.

Der Eindruck eines im internationalen Vergleich gut bezahlten Bildungs-
personals in Deutschland bestitigt sich: Wir beobachten hierzulande stets
einen besseren verbleibenden Einkommenseffekt nach Bereinigung fiir
Kompositionseftekte. Besonders gilt dies im Primar- und Vorschulbereich:
Im Durchschnitt européischer Linder erhalten die Vollzeitbeschiftigten
hier ceteris paribus um 10,7 Pp. hhere Monatseinkommen als Vollzeitbe-
schiftigte in Nicht-Care-Jobs, in Deutschland sogar 20,6 Pp. mehr. Fach-
krifte im Bereich Sport und Fitness sind in Deutschland zudem, im Gegen-
satz zu Europa insgesamt, kaum einkommensbenachteiligt. Im Bereich der
Berufsbildung liegen die Einkommenseffekte in Deutschland gleichauf mit
den europdischen - in beiden Fillen zeigt sich ein positiver Einkommensef-
fekt des Berufs. Anders verhilt es sich bei Kinder- und Lernbetreuer:innen,
fir deren Beruf sowohl fiir Europa als auch speziell fiir Deutschland nega-
tive Einkommenseffekte geschitzt werden. In Deutschland ist der Betrag
dieser negativen Effekte allerdings geringer.

37 Dies kann dann auch so interpretiert werden, dass Arzt:innen hohere Renditen auf
ihre Bildungsinvestitionen bekommen. Im Modell ist ein einheitlicher Einkommens-
effekt fiir tertidre Bildung quer iiber alle Beschéftigten angenommen. Abweichungen
davon gehen in den geschitzten Koeflizienten des Berufs ein.

38 Je nach Land kann sich hier auch ein Beamtenstatus positiv niederschlagen. Dieser
konnte auch erkldaren, warum Sekundarschullehrer:innen gleichauf mit oder sogar
noch vor ,Universitits- und Hochschullehrer:innen® liegen. In letzterer Gruppe diirf-
ten der Anteil der Verbeamteten aufgrund der Vermischung von Professor:innen und
Mittelbau niedriger liegen (Befristung und Dienstalter sind hingegen vom Modell
beriicksichtigt).
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Betreuungskrifte im Gesundheitswesen erfahren in Deutschland
(-13,2 Pp.) eine grofiere Lohnbenachteiligung als im europdischen Durch-
schnitt (-9,3 Pp.). Damit sind sie in Deutschland in etwa so einkom-
mensbenachteiligt wie Kinder- und Lernbetreuer:innen, wenn in Bezug
auf Kompositionseftekte kontrolliert wird. Krankenpflege- und Geburtshil-
fe(fach)krafte haben in Deutschland allenfalls nur leichte Einkommensvor-
teile gegeniiber Nicht-Care-Beschiftigten, verdienen in Europa jedoch hin-
gegen 7,2 Pp. mehr. Das residuale Einkommensplus des Arztberufs fallt in
Deutschland (30,4 P.p.) hoher aus als in Europa insgesamt (26,1 Pp.).

Fiir einige weitere Care-Berufsgruppen zeigen sich in Deutschland und
Europa zwar statistisch signifikante, aber vom Betrag her eher kleine Ein-
kommenseffekte. Abstrahiert man von personlichen und arbeitsstellenbezo-
genen Merkmalen, verdienen ,Medizinische und pharmazeutische Fachkrf-
te, ,Sozialpfleger:innen und Seelsorger:innen® und ,,Sonstige Beschiftigte in
Gesundheitsberufen in etwa so wie Vollzeitbeschiftigte in Nicht-Care-Be-
rufen.

Tabelle 6: Multivariate Schétzung von Einkommensdeterminanten, volles
Modell, 2016-2019 (Teil 1)

Determinanten Europa’ Deutschland

Berufsgruppen Kinder- und Lernbetreuer:innen -0,209*** -0,115%%%

E?rffgeaslcl;;frtlizzn) Lehrkriafte im Primar- und Vorschulbereich 0,107*** 0,206***
Lehrkrifte im Sekundarbereich 0,146*** 0,167***
Lehrkrifte im Bereich Berufsbildung 0,084*** 0,082%**
Universitits- und Hochschullehrer:innen 0,135%** 0,146***
Fachkrifte im Bereich Sport und Fitness -0,100%** -0,035
Sonstige Lehrkrifte 0,026*** 0,069***
Arzt:innen 0,261** 0,304***
Krankenpflege- und Geburtshilfe(fach)krifte 0,072*** 0,019%**
Betreuungskrifte im Gesundheitswesen -0,093*** -0,132%**
Medizinische und pharmazeutische Fachkrifte -0,004 0,024**
Sonstige Beschiftigte in Gesundheitsberufen -0,013*** -0,035%**
Sozialpfleger:innen und Seelsorger:innen -0,029%** -0,022%**

Anmerkung: gewichtete Schitzung mittels OLS; * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; nur Vollzeitbe-
schiftigte; ' berticksichtigte Lander: AT, BE, CH, CY, CZ, DE, DK, EE, ES, FI, FR, GR, HR, HU,
IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK; Tabelle wird weiter unten fortgesetzt

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen
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4.2 Weitere einkommensrelevante Faktoren

Betrachten wir im Folgenden, wie sich personliche und arbeitsstellenbezo-
gene Merkmale in Deutschland und Europa - ggf. unterschiedlich - auf
die Nettoeinkommen der Vollzeitbeschaftigten auswirken. Wie oben bereits
diskutiert, konnen etwa Implikationen des Geschlechts zwischen Landern
durchaus unterschiedlich sein. Somit erhalten Kontrollvariablen im Modell
auch Koeffizienten, die in Deutschland und in Europa nicht unbedingt
dieselben sind.*

Zunichst ist zu bemerken, dass sich alle personlichen und stellenbezoge-
nen Merkmale, die Teil der Regressionsmodelle sind, als statistisch hoch
signifikant erweisen. Dies ist nicht allein auf ihre Relevanz fiir die Erkldrung
der Einkommen zuriuckzufiihren, sondern auch auf die hohe Fallzahl im
Sample. Wie die geschitzten Koeftizienten der Kontrollvariablen inhaltlich zu
interpretieren sind, hdngt von den Auspragungen der Variablen ab. Werden
verschiedene (nominale oder ordinale) Auspriagungen mit einer Referenzka-
tegorie verglichen, so verhdlt es sich wie oben bei den Berufsgruppen: Der
Koefhizient gibt den Unterschied in Bezug auf die abhéngige Variable (Ein-
kommensposition) an, wenn das Merkmal die betreffende Auspriagung und
nicht die der Referenz hat. In allen anderen Fillen kénnen Koeffizienten als
Ausmafd der Anderung der relativen Einkommensposition bei einer Ande-
rung der unabhéngigen Variablen um eine Einheit interpretiert werden.*0

4.2.1 Personliche Merkmale

Was die personlichen Merkmale anbelangt, so werden Bildungsniveau, Ge-
schlecht, Alter und Migrationserfahrung in das Modell einbezogen. Das
Modell bestdtigt die bekannte Tatsache, dass das Einkommen in Deutschland
relativ eng mit der formalen Qualifikation verkniipft ist: Ein tertidres Bil-
dungsniveau wirkt sich in Deutschland etwas positiver, eines von maximal
Hauptschulabschluss stirker negativ auf das Einkommen aus als in Europa
insgesamt (vgl. Eurofound, 2017, S.53 und 56). Die ebenfalls bekannte
Tatsache, dass Frauen fiir ihre Arbeit schlechter entlohnt werden als Méanner,

39 Das bedeutet auch, dass die Einkommenseffekte der Berufe, die im vorangegangenen
Abschnitt untersucht wurden, zwar fiir dieselben Faktoren kontrolliert wurden, die-
sen Faktoren aber ein unterschiedlicher Einfluss zugemessen wurde.

40 Ein Koeffizient von 0,100 fiir eine Dummy-Variable wiirde bspw. bedeuten, dass das
Einkommen fiir Beobachtungen, die mit eins kodiert sind, um zehn Prozentpunkte
hoher liegt als fiir Beobachtungen, die mit null kodiert sind.
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spiegelt sich ihrerseits im Modell wider: Das Merkmal weiblich ist im Mittel
der europdischen Sample-Lander mit einem um 13,3 P.p. niedrigeren Mo-
natsnettoeinkommen (am Maf3stab aller Vollzeitbeschiftigten) verbunden -
in Deutschland sind es -12,2 Pp.*! Das Alter steht grundsitzlich in einem
positiven Zusammenhang mit dem Einkommen, der Effekt nimmt allerdings
in hoherem Alter ab. Migrant:innen erzielen tendenziell niedrigere Einkom-
men als Einheimische. Der Effekt variiert mit der bisherigen Dauer des
Aufenthalts im Zielland: In Europa insgesamt haben gegeniiber den Einhei-
mischen insbesondere Migrant:innen mit einer mittleren bisherigen Aufent-
haltsdauer einen Einkommensnachteil. Dies kann etwa mit nicht beobachte-
ten Unterschieden zwischen den Migrationswellen oder Langfristeffekten des
historischen Zeitpunkts der Einwanderung zusammenhéngen. In Deutsch-
land erscheint der Einkommensnachteil von Migrant:innen gegeniiber Ein-
heimischen insgesamt geringer und nimmt mit der Aufenthaltsdauer stetig ab.
Fiir die am ldngsten Ansdssigen verkehrt er sich sogar ins Gegenteil, wenn fiir
alle anderen beobachteten Merkmale kontrolliert wird.

Tabelle 7: Multivariate Schéitzung von Einkommensdeterminanten, volles
Modell, 2016-2019 (Teil 2)

Zusitzliche Determinanten Europa' Deutschland

Personliche Merkmale

Bildungsabschluss Niedrig: untere Sekundarstufe -0,130%** -0,162%%*
(Ref.: obere Sekundarstufe) Hoch: tertidr oder aquivalent 0,231 0,244
Geschlecht: weiblich (Ref.: mannlich) -0,133%** -0,123%**
Alter Jahre 0,030*** 0,032***
Jahre® -0,000*** -0,000%**
Aufenthalt im Land seit? 5 Jahre oder weniger -0,046*** -0,044***
(Ref.: im Land geboren) 6 bis 10 Jahre -0,068*** -0,030+*
11 bis 24 Jahre -0,074%** -0,017+**
25 Jahre oder linger -0,018*** 0,019***

Anmerkung: Die Tabelle wird weiter unten fortgesetzt.

41 Esseidaraufhingewiesen, dass die tendenziell unterschiedliche Berufswahl von Frauen
und Mannern in dem Modell nur teilweise kontrolliert wird, da es nur EHW-Berufen
erfasst.
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4.2.2 Arbeitsstellenbezogene Merkmale

Eine Reihe einkommensrelevanter Merkmale hat mit der Arbeitsstelle, d. h.
der Jobbeschreibung oder dem Arbeitgeber zu tun. Eine Leitungsposition ist
positiv mit dem Einkommen verbunden - sie fithrt zu einer um 14,0 Pp.
(Europa) bzw. 13,0 P.p. (Deutschland) héheren Einkommensposition, ge-
messen am Einkommensdurchschnitt der Vollzeitbeschéftigten. Nacht- oder
Schichtarbeit wirken sich ebenfalls positiv aus, allerdings in deutlich gerin-
gerem Mafle. Wider die Erwartung verdienen Beschiftigte, die teilweise an
Wochenenden arbeiten, weniger als solche, bei denen dies nicht vorkommt.
Dies kann auf unbeobachtete berufliche Unterschiede zuriickgefithrt wer-
den in dem Sinne, dass hochbezahlte Nicht-Care-Berufe (z. B. in der
Verwaltung) tendenziell haufiger ohne Wochenendarbeit auskommen als
niedrigbezahlte (z. B. Gastronomie) — von Schichtarbeit ganz zu schweigen.
Akademiker:innen sind von solchen ungiinstigen Arbeitszeitlagen eher sel-
ten betroffen. Eine langere Betriebszugehdrigkeit, d. h. Dauer der Beschafti-
gung beim selben Arbeitgeber, steht in einem positiven Zusammenhang mit
dem Einkommen. Dieser Effekt ist im europidischen Durchschnitt etwas
starker ausgeprdgt als in Deutschland. Befristete Beschdftigung wirkt deut-
lich negativ auf das Monatseinkommen, Zeitarbeit in etwas geringerem Ma-
3e ebenfalls. Letztere Effekte sind in Deutschland etwas stirker ausgepragt
als in Europa insgesamt.

In Bezug auf den Arbeitgeber zeigt das Modell, dass in grofleren Unterneh-
men tendenziell mehr verdient wird. Im Vergleich zu kleinen Unternehmen
(mit nicht mehr als zehn Beschaftigten) wird in Unternehmen mit 50 oder
mehr Beschiftigten in Europa 13,8 Pp. (des Durchschnittseinkommens von
Vollzeitbeschiftigten) mehr verdient. In Deutschland sogar 17,3 Pp.

In Grofistadten liegen die Einkommen in der Regel zwar hoher als in
weniger dicht besiedelten Stidten und Vorstidten, allerdings ist dieser Zu-
sammenhang in Deutschland schwécher ausgeprigt als im Durchschnitt
der Linder Europas. In landlichen Gebieten werden tendenziell die ge-
ringsten Einkommen verdient. (Die Lebenshaltungskosten sind allerdings
auch niedriger.)
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Tabelle 8: Multivariate Schitzung von Einkommensdeterminanten, volles
Modell, 2016-2019 (Teil 3)

Zusitzliche Determinanten Europa’ Deutschland
Leitungsposition (Ref.: nein) 0,140 0,130%**
Nacht- oder Schichtarbeit (Ref.: nein) 0,013%** 0,015***
Wochenendarbeit (Ref.: nein) -0,054*%% -0,045%%%
Dauer der Betriebszugehorigkeit | 2 bis 4 Jahre 0,022%%* 0,012%**
](Dli{si‘firo bis 1 Jahr) 5 bis 9 Jahre 0,065+** 0,059
10 bis 19 Jahre 0,107** 0,093***
20 Jahre oder linger 0,197 0,175%%*
Befristete Beschaftigung (Ref.: nein) -0,171%*% -0,221%*%
Zeitarbeit (Ref.: nein) -0,007* -0,064***
Ubliche Wochenarbeitszeit Stunden 0,100%** -0,098***
Stunden® -0,001*** 0,001***
Grofle des Unternehmens 11 bis 19 Personen 0,051%%* 0,038***
(Ref.: 1 bis 10 Personen) 20 bis 49 Personen 0,075 0,073
50 Personen und mehr 0,138*** 0,173***
Urbanitatsgrad Grof3stadte (dicht besiedelt) 0,024*%* 0,004*+*
(Ref.: (Vor-)Stadte: mittl. Grad) Léndlicher Raum (diinn besiedelt) | -0,028*** -0,036***
Konstante -2,015%** 1,962+
N 2615546 512053
R? 0,383 0,506

Anmerkung: Aus Platzgriinden nicht dargestellt sind die Kontrollvariablen fiir das Erhebungsjahr
und (im Modell fiir ganz Europa) das Land und Land*Jahr.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Dieser letzte Abschnitt fasst zunichst die empirischen Ergebnisse der Un-
tersuchung zusammen. Dann werden einige Einschrankungen angespro-
chen, was deren Reichweite angeht. Insbesondere geben wir einen Uber-
blick iiber Verinderungen, die seit Ende der Datenreihe, also ab 2020,
die Finkommen der untersuchten Beschiftigtengruppen veréndert haben
kénnen.
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5.1 GrofSe Einkommensheterogenitit, teils aufgrund unterschiedlicher
Investitionen der Beschiftigten

Die Untersuchung in diesem Kapitel gilt den monatlichen Nettoeinkom-
men abhingig Beschiftigter (einschliefilich Beamter), die in Vollzeit (35
bis 44 Stunden pro Woche) im Care-Bereich arbeiten. Wir betrachten
diese fiir Deutschland und 23 weitere européische Lander in den Jahren
2016 bis 2019 auf Basis der Arbeitskrifteerhebung der EU (EU-LFES). Im Ca-
re-Bereich unterscheiden wir die Téatigkeitsbereiche Bildung, Gesundheit
und Soziales und in diesen wiederum unterschiedliche Berufsgruppen (im
Sinne der ISCO).

Zwar sind alle Care-Beschiftigten per definitionem mit Aufgaben betraut,
die zur Erhaltung bzw. Entwicklung von Fihigkeiten der Dienstleistungs-
nehmenden beitragen jedoch arbeiten sie mit verschiedenen Kunden-, Kli-
enten- bzw. Patientengruppen und {iben im Rahmen der Arbeitsteilung,
z. B. innerhalb eines Krankenhauses, unterschiedliche Aufgaben aus. Eben-
so unterscheiden sich die personlichen Merkmale der Berufsgruppen. So
sind bspw. im Durchschnitt der 24 betrachteten Lander 92,8 % der vollzeit-
beschiftigten (!) Kinder- und Lernbetreuer:innen weiblich (Deutschland:
76,8 %), aber nur 52,2% der Arzt:innen (DE: 46,9 %) und 40,3 % der
Universitits- und Hochschullehrkrifte (DE: 34,4 %). Der Anteil der Berufs-
gruppe mit Hochschulabschluss reicht von 98,3 % bei Universitts- und
Hochschullehrkriften (DE: 97,4 %) bis zu 13,0 % bei Betreuungskriften im
Gesundheitswesen (DE: 7,1 %). Auch Merkmale der Arbeitsvertrdge und Ei-
genschaften der Arbeitgeber unterscheiden sich, etwa ob Leitungsfunktio-
nen ausgeiibt werden und ob vorrangig in grofSen Organisationen gearbei-
tet wird (beides z. B. hiufig bei Arzt:innen, aber selten bei Erzieher:innen
der Fall).

Teilweise sind diese Unterschiede kausal mit dem Erwerbseinkommen
verkniipft. Wir wéhlen deshalb zwei unterschiedliche Ansitze der Analy-
se: Einen deskriptiven, der Einkommensunterschiede so berichtet, wie
sie tatsdchlich sind, und einen multivariaten, der Einkommenseffekte der
Berufe an sich isoliert von Einkommenseffekten anderer Eigenschaften
betrachtet, die sich zwischen den beobachteten Personengruppen oder
ihren Arbeitsstellen unterscheiden. Einkommen messen wir, indem wir das
durchschnittliche Einkommen einer beobachteten Gruppe von Arbeitneh-
mer:innen ins Verhéltnis zum mittleren Einkommen aller Beschaftigten im
selben Land und Jahr setzen. Daraus ergibt sich ein Einkommensfaktor
bzw. eine relative Einkommensposition gréfier oder kleiner als eins.
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Zunachst zu den deskriptiven Befunden: Care-Arbeit ist in Europa
nicht generell schlecht bezahlt: Care-Vollzeitbeschiftigte als Gesamtgrup-
pe verdienen im Durchschnitt der beobachteten Linder in den Jahren
2016 bis 2019 sogar etwa 5% mehr als Vollzeitbeschiftigte insgesamt. In
Deutschland sind es hingegen 4 % weniger. Zusammen mit Lettland, Finn-
land und der Schweiz gehort Deutschland somit zu den Landern, in denen
Care-Beschiftigte etwas weniger gute Einkommenspositionen innehaben.
Die besten Care-Einkommen finden sich vorrangig in siidosteuropéischen
Landern. Urséchlich fiir diese Landerunterschiede der relativen Einkom-
menspositionen muss jedoch nicht das Entlohnungsniveau der beruflichen
Titigkeiten an sich sein - auch strukturelle Griinde kommen infrage: Es
konnten in starken Volkswirtschaften (wie eben in CH, DE, FI) besonders
viele Personen in gut bezahlten sonstigen Berufsgruppen arbeiten und
die Care-Beschiftigten sozusagen ,iiberschichten” (wihrend es in Landern
ohne starke Industrie-, Finanz- oder IT-Branchen umgekehrt ist).*? Gleich-
wohl gilt natiirlich, dass Care-Beschiftigte in ihrer jeweiligen Gesellschaft
von ihren absoluten Einkommen leben (konnen miissen) und dass die
Chance hierzu die Berufswahl und Berufstreue beeinflussen kann.

Arzt:innen stehen eindeutig an der Spitze der Einkommenshierarchie
der Care-Berufsgruppen. Sie beziehen aus ihrer Arbeit ein monatliches
Nettoeinkommen, das mindestens um 46 % héoher ist als das durchschnittli-
che Einkommen von Vollzeitbeschiftigten in den 24 beobachteten Lindern.
In Deutschland liegt es mit +49 % noch einmal leicht hoher als im Lan-
derdurchschnitt.*> Knapp hinter den Arzt:innen folgen Universitits- und
Hochschuldozent:innen, ihrerseits gefolgt von Lehrkréften der Sekundar-

42 Eine alternative Analysestrategie, die alle Berufsgruppen unabhéngig von der Zahl
ihrer Mitglieder gleich gewichtet, ergibt Folgendes: Deutschland steht im Lénderran-
king der Care-Arbeit-Entlohnung auch hier auf einem hinteren Platz. Allerdings wird
die relative Einkommensposition der Care-Berufe (im Vergleich zu anderen Berufen)
hier als leicht tiber dem Durchschnitt ermittelt (Lehwef3-Litzmann, 2022, S. 43).
Auch in den anderen untersuchten Landern liegen die Einkommen der Care-Berufe
in dieser Betrachtungsweise tendenziell besser als die der Care-Beschiftigten. Im
vorliegenden Kapitel untersuchen wir aber, wo in der Einkommenshierarchie die
Beschaftigten letztlich mit ihrem gewdhlten Beruf stehen, wir schauen also auf die
Ebene der Personen.

43 Die Zahl basiert nicht auf genauen Betrégen, da die Ursprungsdaten Einkommensde-
zile sind. Da die Mehrheit der Arzt:innen im obersten Einkommensdezil verdient
(das nach oben offen ist), ist das wahre relative Einkommen wahrscheinlich noch
hoher als das von uns berechnete. Uns kommt es auf Basis dieser Daten weniger auf
den exakten Vergleich zwischen Berufsgruppen, sondern mehr auf den berufsgrup-
peninternen Vergleich zwischen Landern an.
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stufe, dann der Berufsschule und schlieflich der Grundschule. In Deutsch-
land sind Lehrkrifte tendenziell besser bezahlt als im Durchschnitt der
beriicksichtigten europdischen Lander. Dies gilt insbesondere im Grund-
und Vorschulbereich (was die hierzulande sehr gut ausgebildeten Erzie-
her:innen einschlief3t).

Am unteren Ende der europdischen Einkommensverteilung befinden
sich die Kinder- und Lernbetreuer:innen, die nur 62,0 % des Durch-
schnittseinkommens aller Vollzeitbeschiftigten verdienen. In Deutschland
wird diese Gruppe mit 46 % noch einmal deutlich schlechter bezahlt. Auch
Betreuungskrifte im Gesundheitswesen werden hierzulande mit nur 59 %
der Einkommen noch einmal schlechter entlohnt als im Durchschnitt eu-
ropdischer Lander (74 %). Diese beiden Berufsgruppen gehdren zu den
am wenigsten qualifizierten Care-Beschiftigten, wenn wir die formalen
Abschliisse beriicksichtigen. Auch haben sie nur selten Leitungsfunktionen
inne.

Zwar sind bestimmte Merkmale von Berufen und ihren Protagonist:in-
nen untrennbar mit den Berufen verbunden (wie etwa die Wochenendar-
beit im Pflegebereich), analytisch konnen wir aber dennoch von solchen
Merkmalen abstrahieren, um die residualen (also nicht auf diese Weise
legitimierten) Einkommenseftekte von Berufen zu isolieren.

Aus der multivariaten Betrachtung geht zunichst hervor, dass etwa
die Hailfte der Einkommensunterschiede zwischen Care-Berufsgruppen auf
Kompositionsunterschiede sowie unterschiedliche Bildungsinvestitionen
der Beschiftigten und Beschwerlichkeiten ihrer Arbeit zuriickzufiihren ist.
Die andere Hilfte kann aber - vorbehaltlich ggf. im Modell fehlender
Variablen - als Einkommensvor- oder -nachteil der Berufe an sich gesehen
werden. Einkommenseffekte von Care-Berufen sind also schwiécher als die
von Care-Berufsgruppen (die erstgenannte ja einschliefSen), aber dennoch
statistisch signifikant. Einkommensvorteile einzelner Berufe konnen auf
das Phanomen beruflicher Schlieflung zuriickzufiihren sein, d. h. insbeson-
dere den Ausschluss von Konkurrenz im Arbeitsmarkt mittels Zertifikaten
und Lizenzen (etwa bei Arzt:innen und Psychotherapeut:innen mit Appro-
bation). Auch aus je nach Tatigkeit sich unterscheidenden Finanzierungs-
strukturen und Graden kollektiver Interessenvertretung konnen solche Ein-
kommensunterschiede resultieren.

Es bestitigt sich aus der multivariaten Perspektive der Eindruck, dass
Berufe im Bildungswesen in Deutschland relativ gut bezahlt sind - sowohl
verglichen mit anderen Berufen im Inland als auch mit Bildungsberufen in
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anderen europdischen Landern. Die Ausnahme ist Bildung und Erziehung
im Elementarbereich. Diese Berufe sind in Deutschland ceteris paribus
zwar relativ besser bezahlt als in anderen Landern, verglichen mit anderen
Berufen im Inland besteht aber ein Einkommensnachteil. Bei Betreuungs-
kriften im Gesundheitswesen liegt in Deutschland sogar eine grofiere wage
penalty vor als im Durchschnitt der européischen Lander. Der Arztberuf ist
hierzulande hingegen etwas bessergestellt.4*

Blicken wir noch einmal auf einige allgemeinere Befunde, die sich in un-
serer Untersuchung ergeben haben: Berufsgruppen unterscheiden sich in
ihrer Zusammensetzung durch Merkmale, die eigene Einkommenseffekte
haben konnen.

« Frauen verdienen weniger: Der statistische Effekt auf das Monatsein-
kommen, der vom Regressionsmodell fiir Frauen im Vergleich zu Mén-
nern geschitzt wird, ist mit -13,3 Pp. (Europa) bzw. -12,3 (Deutsch-
land) Pp. eindeutig negativ.*>

+ Der Einfluss hoherer Bildungsabschliisse auf die Einkommensposition
ist deutlich positiv. In Deutschland scheint das Einkommen noch einmal
etwas stirker an den Bildungsabschluss gekoppelt zu sein als in Europa
insgesamt.

« Migrant:innen haben geringere Einkommen. Der vom Modell geschitzte
Einkommensnachteil gegeniiber Einheimischen ist in Deutschland aller-
dings geringer als im Durchschnitt der europaischen Lander.

« Eigene positive Wirkungen auf das Einkommen haben weiterhin folgen-
de Faktoren: Fithrungsverantwortung, Nacht- bzw. Schichtarbeit, die Dau-
er der Betriebszugehorigkeit und die Unternehmensgrifle (besonders in
Deutschland bietet eine Beschiftigung in Unternehmen mit mehr als 50
Mitarbeiter:innen besondere Einkommensvorteile).

« Eine negative Einkommenswirkung hat Wochenendarbeit, was an ihrem
héaufigen Auftreten in schlecht zahlenden Branchen wie Gastgewerbe
und in ,Verkehr und Logistik“ liegen kénnte. Ferner {iben befristete Be-
schiftigung und Zeitarbeit einen negativen Einfluss auf das Einkommen

44 Berufe im Bereich Soziales erfahren sowohl in Deutschland als auch in Europa einen
leichten, doch statistisch signifikanten Einkommensnachteil.

45 Dieser Effekt ist unabhéngig von allen anderen Faktoren des Modells, die mit dem
Geschlecht ggf. korrelieren. Allerdings wird auf der Ebene der Berufe nur fiir Care-
Berufe kontrolliert. Es kann in den Effekt des Geschlechts also noch ein versteckter
Zusammenhang mit hoch- bzw. niedrig bezahlten Nicht-Care-Berufsgruppen einflie-
Ben.
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aus. Hier sind die fiir Deutschland gemessenen Effekte stdrker als im
Durchschnitt der europdischen Lander.

Nicht vom Modell gepriift sind mogliche Interaktionseffekte, also z. B.
die Frage, ob Qualifikation im Care-Bereich ggf. weniger gratifiziert wird
als auflerhalb. Deskriptiv zeigte sich, dass Arbeitskréfte mit tertidrem Bil-
dungsabschluss in Care-Berufen in Europa ein dhnliches Einkommen ver-
dienen wie in Nicht-Care-Bereichen. Bei Beschiftigten mit nur (oberer
oder unterer) Sekundarschulbildung deutete sich jedoch ein mit Care-Ar-
beit verbundener Lohnnachteil an. In Deutschland verdienen Beschiftigte
mit maximal Hauptschulabschluss besonders niedrige Einkommen und der
Abstand zwischen Care-Beschiftigten und Nicht-Care-Beschiftigten ist —
auf niedrigem Einkommensniveau - hier besonders ausgepragt. Wird hier
noch einmal nach Geschlecht unterschieden, verdienen Ménner zwar stets
mehr als Frauen, sie sind im Care-Bereich aber stirker lohnbenachteiligt,
da insbesondere (niedrigqualifizierte) Médnner auflerhalb des Care-Bereichs
hohere Lohne erzielen konnen als innerhalb. In etwas geringerem Mafle
verzichten aber auch niedrigqualifizierte Frauen auf Einkommen, wenn sie
sich fiir einen Care-Beruf entscheiden. Dabei ist die Kategorie der formalen
Qualifikation stets auch infrage zu stellen, insbesondere im Care-Bereich:
Grundsitzlich gilt, dass die Arbeit mit abhidngigen Klient:innen und Pati-
ent:innen immer ein hohes Maf} an Verantwortung mit sich bringt und
hohe soziale und emotionale Kompetenzen erfordert.

5.2 Aktuelle Entwicklungen, auch im Kontext der COVID-19-Pandemie

Um unsere Ergebnisse richtig einzuordnen, ist auf einige Einschrankungen
unserer Studie hinzuweisen. Eine ist die Datenquelle selbst, die nur Ein-
kommensdezile liefert, welche vom Netto-Monatseinkommen der Beschaf-
tigten innerhalb jedes Landes abgeleitet sind. Die methodischen Implika-
tionen wurden in Abschnitt 2 erldutert. Das Fehlen von Informationen iiber
Stundenldhne hat zur Folge, dass wir unsere Stichprobe auf eine Gruppe
mit ahnlichen Arbeitszeiten beschranken mussten. Wir haben uns fiir eine
Definition von Vollzeitbeschiftigten entschieden, die zwischen 35 und 44
Stunden pro Woche arbeiten. Teilzeitbeschiftigte, obwohl sie in manchen
Care-Berufen eine wichtige Rolle spielen, sind nicht Teil unserer Untersu-
chung.

Eine Folge der mangelnden Exaktheit von Einkommensdezilen im Ge-
gensatz zu monetdren Betrdgen ist, dass unsere Ergebnisse ebenfalls nicht
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genau sein konnen. Insbesondere konnen die realen Abstinde zwischen
den Dezilen ungleich grofd sein und das hochste Dezil kann sehr hohe
und damit auch sehr heterogene Einkommen beinhalten. Entsprechendes
gilt fiir das unterste Einkommensdezil. Nachfolgende Forschungsarbeiten
kénnten den Vorschlag von Stehrer und Ward (2012, unveréffentlicht) um-
setzen, Einkommensdezile mit EU-SILC-Daten zu replizieren, dann das
reale monetire Einkommen pro Dezil zu berechnen und diese Information
zu den Dezilen aus der EU-LFS hinzuzuspielen.

Eine weitere Einschrinkung betrifft die Aktualitit der Daten. Der Be-
obachtungszeitraum reicht bis zum Jahr 2019. Ab 2020 belastet die CO-
VID-19-Pandemie die Beschiftigten im Care-Bereich besonders stark, aber
fithrte auch zu groflerer offentlicher Beachtung ihrer Forderungen, etwa
im Rahmen von Tarifverhandlungen. In Deutschland wurden in diesem
Rahmen fiir eine Reihe von Care-Berufsgruppen Corona-Sonderzahlungen
beschlossen, z. B. 4.500 € fiir Arztinnen und Arzte und zwischen 550
und 2.500 € fiir Pflegekrifte. Diese Sonderzahlungen driicken Anerken-
nung aus, bringen aber (per Definition) keine langerfristigen Einkommens-
verbesserungen.

Hingegen sind in zahlreichen Care-Berufen auch grundsitzliche Auf-
wirtstendenzen der Entlohnung zu erkennen: Fiir den Bereich Sozial- und
Erziehungsdienst wurde im Jahr 2022 festgelegt, dass die Entgeltgruppen S2
bis Slla eine Zulage von 130 € erhalten. Ferner wurden die Stufenlaufzeiten
verkiirzt, somit gelangen Beschiftigte schneller in hohere Gehaltsgruppen.
Sozialarbeiter:innen und Sozialpadagog:innen in den Entgeltgruppen S1ib,
S12, S14 und S15 erhalten fortan 180 € monatliche Zulage. Auch fir Lehr-
krifte wurden in den letzten Jahren je nach Bundesland Stellenzulagen
beschlossen, z. B. erhalten Grund-, Haupt- und Realschullehrkrifte in Nie-
dersachsen seit August 2020 monatlich 97,27 € mehr. Hebammen, die nach
Entgelttabelle in den Tarifgruppen P7 oder P8 (TVGD) bezahlt werden,
haben durch die Akademisierung ihres Berufes in Zukunft Aussicht auf
eine Eingruppierung in P9.46

Im Bereich Altenpflege wurden Pflegeheime und ambulante Pflegediens-
te mit Verabschiedung des Gesundheitsversorgungsweiterentwicklungsge-
setzes (GVWG) verpflichtet, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den
Bereichen Pflege und Betreuung ab dem 01.09.2022 nach (eigenem oder in

46 Allerdings sind viele Hebammen nicht angestellt, sondern Freiberufler:innen, sodass
sich die Einkiinfte nach den fiir Hebammen-Dienstleistungen festgelegten Sitzen
bemessen.
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der Region anwendbarem) Tarif zu bezahlen. Fiir hiervon nicht erfasste Be-
schiftigte gelten Pflegemindestlohne, die seit ihrer Einfithrung im Jahr 2010
schrittweise und derzeit recht deutlich angehoben werden. Nach jiingstem
Beschluss der Pflegekommission werden ab dem 01.12.2023 14,15 € Brutto-
stundenlohn fiir ungelernte Hilfskréfte und 18,25 € fiir Fachkrifte gezahlt.
Am 01.01.2020, also am Ende des Beobachtungszeitraums unserer Unter-
suchung, waren es noch 11,35 € (alte Bundeslander) bzw. 10,85 € (neue
Bundeslander).

Im April 2023 einigten sich Arbeitgeber und Gewerkschaften auf einen
neuen Tarifvertrag, der einen fiir alle Entgeltgruppen gleichen Betrag von
3.000 € als Ausgleich fiir die (hohe) Inflation enthilt, sowie eine prozentua-
le Erhohung der Tabellenentgelte (5,5 %). Damit fallen die relativen Lohn-
steigerungen in den unteren Entgeltgruppen zwar fast doppelt so hoch aus
wie in den hochsten Entgeltgruppen, letztere verzeichnen dennoch deutlich
hohere absolute Lohnsteigerungen (Bundesministerium des Innern und fiir
Heimat (BMI), 2023).

5.3 Ausblick: Aufwertung und Angleichung im Care-Bereich

Unser Befund einer relativ schlechten Bezahlung formal weniger qualifi-
zierter Care-Beschiftigter stimmt mit fritheren Untersuchungen (Hipp &
Kelle, 2016) tberein. Wir haben den Haushaltskontext nicht in unsere
Analyse einbezogen, aber es kann davon ausgegangen werden, dass ein
guter Teil der meist weiblichen Betreuungskrifte in Doppelverdienerhaus-
halten lebt, in denen der (ménnliche) Partner ein hoheres Einkommen hat.
Mit anderen Worten: Das Einkommen des Partners ist entscheidend fiir
die Aufrechterhaltung des gemeinsamen Lebensstandards. Vor dem Hinter-
grund der Individualisierung der Lebensweise und dem Streben der Frauen
nach wirtschaftlicher Unabhingigkeit wird dieses Modell in Zukunft wohl
immer weniger akzeptiert werden. So kdnnte es sein, dass auch die geringer
qualifizierten Care-Beschiftigten in Zukunft ihr Interesse an auskommli-
cher Bezahlung stirker geltend machen — mdglicherweise mit einer gewerk-
schaftlichen Interessenvertretung, die zunehmend erfolgreicher agiert.
Welche Folgen hitte ein Szenario steigernder Lohne in den unteren
Einkommenssegmenten des Care-Bereichs? Wer wiirde die Mehrkosten
letztlich tragen? Arbeitgeber konnen sie nur bedingt an die Kund:innen
von Care-Dienstleistungen weitergeben. Zu unterschiedlich ist deren wirt-
schaftliche Situation in einer Lebensphase, in der zumeist ja kein eigenes
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Einkommen generiert wird (daher das ,Finanzierungsdreieck’, vgl. Kapitel
3, Abschnitt 2.4 in diesem Band). Eine Losung wire, die offentliche Fi-
nanzierung der Daseinsvorsorge noch einmal deutlich besser auszustatten
(vgl. Baumol et al., 2012). Hierfiir diirfte das fiskalische Potenzial dennoch
begrenzt sein. Derzeit sind die 6ffentlichen Haushalte aufgrund verschie-
denster Herausforderungen strapaziert (u. a. Bewiltigung der COVID-19-
Pandemie, Unterstiitzung der Ukraine, Steigerung militdrischer Verteidi-
gungskapazititen, Rezession). Auch perspektivisch muss angesichts eines
sinkenden Erwerbspersonenpotenzials und gleichzeitig sinkenden Produk-
tivitdtswachstums bei gleichzeitig wachsenden offentlichen Aufgaben mit
einer Knappheit 6ffentlicher Mittel gerechnet werden.

Der Befund unserer Untersuchung einer bedeutenden Einkommenshe-
terogenitit zwischen Care-Berufsgruppen deutet noch einen anderen Lo-
sungsweg an. Angesichts stets begrenzter offentlicher Mittel besteht ein
Zusammenhang zwischen der knappen Bezahlung der einen und der aus-
kémmlichen Bezahlung der andern. Wenn die durchschnittlichen Léhne in
den Branchen ,Erziehung und Unterricht®, Gesundheitswesen und ,Heime
und Sozialwesen“ in den kommenden beiden Jahrzehnten wieder sinken
(vgl. Kapitel 3, Abschnitt 3 in diesem Band), dann kénnen Verbesserungen
der heute niedrigbezahlten Care-Berufsgruppen nur durch eine Schlech-
terstellung der heute gut organisierten und gut bezahlten Berufsgruppen
erkauft werden. Kurz gesagt: Die in Deutschland besonders ausgeprigte
Heterogenitit der Einkommen im Care-Bereich wird womdglich (weiter)
reduziert werden miissen.
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5 Was motiviert Beschiftigte fiir ihren Beruf? Ein qualitativer
Vergleich von Polizist:innen, Hebammen,
Notfallsanitater:innen und Berufsschullehrer:innen

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René LehwefS-Litzmann

Auf Basis von Interviews mit Polizist:innen, Hebammen, Notfallsanititer:innen
und Berufsschullehrer:innen wird in diesem Kapitel dargelegt, was diese Berufs-
gruppen fiir ihre Arbeit motiviert bzw. was an ihr demotiviert. Dreh- und Angel-
punkt sind ideelle Faktoren des Verhdltnisses zu Klient:innen und der Moglichkeit
zur Verantwortungsiibernahme. Aber auch extrinsische Faktoren wie Anerkennung
in der Gesellschaft und der Politik bei Notfallsanititer:innen und Polizist:innen,
oft in Verbindung mit Missachtungserfahrungen vonseiten der Klient:innen sind
bedeutsam. Fiir die Berufstreue, die mit Ausnahme der Notfallsanitdter:innen hoch
ist, spielen Entwicklungsmoglichkeiten (gerade bei hohen Belastungen) und/oder
materielle (Ab-)Sicherung sowie Autonomie in der Gestaltung von Arbeit und Leben
eine entscheidende Rolle.

Ein altruistisches Helfen-Wollen und eine Orientierung am Gemeinwohl
werden héufig als typische Werthaltungen und Motivationen fiir Menschen
betrachtet, die im offentlichen Sektor bzw. in offentlichen Humandienstleis-
tungen arbeiten. Dies spiegelt sich auch im Stand der Forschung, etwa
in dem prominenten Konzept der ,,Public-Service-Motivation“ (PSM) von
Perry und Wise (1990), das ideelle Motivation in den Vordergrund stellt.
Doch ebenfalls andere Motive von Beschiftigten, die gesellschaftlich not-
wendige Dienstleistungsarbeit leisten, sind denkbar und wahrscheinlich:
Welche Rolle spielen bspw. extrinsische Faktoren wie berufliche Sicherheit,
insbesondere in Zeiten von Krisen oder die materielle und gesellschaftliche
Anerkennung des Berufs bzw. der Arbeit? Wie mischen sich verschiedene
Motivationslagen heute, in Deutschland, bei den von uns exemplarisch
ausgewdhlten Berufsgruppen?

In diesem Kapitel begeben wir uns auf die ausgiebige Spurensuche nach
der Motivation fiir den Beruf und die Arbeit bei vier Beschaftigtengruppen
und rekonstruieren mit einem offenen-qualitativen Vorgehen ihre subjekti-
ven Relevanzsetzungen und Deutungen aus qualitativen Interviews. Wir
arbeiten heraus, welche Sinnstiftungsquellen die Beschiftigten fiir ihren
jeweiligen Beruf motivieren bzw. was sie im Gegenteil demotiviert. Dafiir
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haben wir aus der Vielfalt an Berufen exemplarisch vier ausgewahlt (vgl.
Kapitel 2 in diesem Band). Es stehen vor allem Berufe im Vordergrund,
die in der Forschung bislang vergleichsweise wenig Beachtung fanden. Das
betriftt insbesondere Hebammen und Berufsschullehrer:innen. Die Berufe
sind zudem z. T. durch starken Wandel geprigt: So wurde der Hebammen-
beruf in Deutschland im Jahr 2020 akademisiert und das Berufsbild Not-
fallsanitéter:in im Jahr 2014 geschaffen. Polizist:innen sind erst seit wenigen
Jahren verstarkt im Aufmerksamkeitsfokus der Medien und ansatzweise der
Forschung.!

Im Kapitel wird zundchst das Sample vorgestellt und es werden einige
Erlduterungen zum Vorgehen gegeben. In einem kurzen, zweiten Teil wer-
den drei theoretische Perspektiven fiir die Untersuchung von Motivation
vorgestellt. Dann folgt der Hauptteil mit der ausfiihrlichen Darstellung
der aus der Analyse des qualitativen Interviewmaterials gebildeten neun
Faktoren der (De-)Motivation. In einem vierten Teil werden die Ergebnisse
zusammenfassend diskutiert. Dabei steht der Berufsgruppenvergleich im
Vordergrund, d.h., welche Motivatoren sind fiir welche Gruppen hervor-
stechend und die Frage, welche Schlussfolgerungen sich daraus fiir die
Berufstreue ziehen lassen.

1. Zur qualitativen Untersuchung

Im qualitativen Untersuchungsteil im Rahmen des GenDis-Projekts (vgl.
Kapitel 1 in diesem Band) stehen, wie schon einleitend geschrieben,
vier Berufsgruppen exemplarisch im Fokus. Mit Hebammen, Notfallsani-
tater:innen, Polizist:innen und Berufsschullehrer:innen liegt uns ein Spek-
trum von helfenden zu disziplinierenden Berufen vor (Marrow, 2009). Im
Folgenden wird zundchst die Datengrundlage vorgestellt und dann die
Erhebung sowie die Auswertung des Datenmaterials erldutert.

L1 Sample
Alle Interviews mit den vier Beschiftigtengruppen wurden im Zeitraum

von Anfang 2021 bis Mitte 2022 durchgefiihrt. Insgesamt wurden 49 Einzel-
interviews mit Beschiftigten und eine Gruppendiskussion realisiert. Aufler-

1 Vgl. z. B. Zeit, 2023 und Deutsche Hochschule der Polizei, 2023.
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dem wurden 15 Expert:inneninterviews mit Vertreter:innen aus Verbédnden
wie Gewerkschaften und Berufsvertretungen, Leiter:innen aus Bildungsein-
richtungen sowie einer Politikerin (Regionalpolitik) und einem Zeitarbeits-
unternehmer durchgefiihrt.? Diese boten wichtige Hintergrundinformatio-
nen und Einblicke fiir die Beschiftigteninterviews und die Auswertung,
flossen jedoch nur am Rande in den Diskussionsteil des hiesigen Kapitels
ein. Im Folgenden werden wir zu jeder der vier Beschiftigtengruppen das
Sample in den wesentlichen Ziigen beschreiben. Wesentliches haben wir

hierzu in der Tabelle 1 zum Uberblick zusammengetragen. Auflerdem ge-
hen wir kurz auf die Rekrutierung ein.

Tabelle 1: Untersuchte Berufsgruppen und deren Zusammensetzung

Berufsgruppen Hebammen Berufsschul- Notfallsanitd- | Polizist:innen
lehrer:innen ter:innen
Gesamtanzahl der 10 11 13 15
Interviews Gruppendis-
kussion mit 6
Hebammen-
Studentinnen
Beschiftigungsstatus 10 Freiberuf- 11 Beamte 13 Angestellte | 15 Beamte
lerinnen (1 Referendar
(1 zusatzlich als ,Beamter
angestellt) auf Probe")
Geschlecht | Weiblich 10 6 1 5
Mainnlich 0 5 12 10
Alter Spanne 37-61 Jahre 34-63 Jahre 23-40 Jahre 25-67 Jahre
Durch- 50 Jahre 46 Jahre 27 Jahre 46 Jahre
schnitt
Einsatzort | Region Vorrangig Vorrangig
Raum Gottin- | Raum Gottin-
gen gen
Bundesland | Niedersachsen | Niedersachsen; | Uber verschie- | Uber verschie-
1 in Nordrhein- | dene alte Bun- | dene alte Bun-
Westfalen deslidnder ver- | deslander ver-
streut; 1 in streut
Berlin

Quelle: eigene Darstellung

2 Wir danken allen Interviewpartner:innen sehr herzlich fiir Thre Bereitschaft, ein Inter-
view mit uns zu fithren und unsere Forschung zu unterstiitzen.
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1.1.1 Hebammen

Mit Hebammen wurden insgesamt zehn Einzelinterviews realisiert, wovon
alle Interviewpartner:innen Frauen waren. Die Befragten waren zwischen
37 und 61 Jahre alt, im Durchschnitt 50 Jahre. Alle Hebammen haben
Kinder. Es wurden mehrheitlich Hebammen aus dem Raum Géttingen
befragt.? Alle Befragten sind zum Interviewzeitpunkt Freiberuflerinnen,
eine von ihnen hat zusitzlich eine Anstellung in einem Krankenhaus. Z. T.
konnen die Befragten jedoch aus vorangegangenen Phasen als Angestellte
berichten. Fiinf von zehn befragten Hebammen sind in der Geburtshilfe
tatig, wahrend fiinf zum Interviewzeitpunkt nur Vor- oder Nachsorge
anbieten. Das heif$t, diese machen z. B. Untersuchungen wiahrend der
Schwangerschaft, Wochenbettbetreuung, individuelle Beratung, Informati-
onsveranstaltungen oder spezialisierte Kurse wie etwa Yoga. Neben den
zehn Einzelinterviews konnten wir auflerdem eine Gruppendiskussion mit
Studierenden der Hebammenwissenschaften, dem erst jiingst akademisier-
ten Beruf, durchfiihren.

Der Feldzugang wurde zum einen iiber die Gesundheitsregion Géttingen
und Siidniedersachsen (GRGS) ermdglicht, die dem GenDis-Projekt als
Praxispartner zur Verfiigung stand. Zum anderen wurden Hebammen und
Hebammenpraxen mittels Internetrecherchen ermittelt. Viele Hebammen
sind Freiberuflerinnen, die von Kundinnen leicht gefunden werden wollen.
Dies unterscheidet Hebammen von den anderen drei beforschten Berufs-
gruppen. Im Fall der Polizei dahingehend, dass sie tendenziell gar nicht
gefunden werden sollen. Somit verlief der Feldzugang zu vielen Hebammen
vergleichsweise sehr einfach.

Als schwierig erwies sich jedoch der Zugang zu angestellten Hebam-
men. Etwa 70 % der Hebammen sind ausschliefSlich freiberuflich titig
(Selow, 2015). Als selbststandige Hebammen konnen sie in Kliniken bzw.
Krankenhidusern einen Belegvertrag mit der Klinik abschliefen. Dabei gibt
es zwei Belegsysteme der Begleitbeleghebammen und der Dienstbelegheb-
ammen (vgl. Jahn-Zohrens, 2021): Die Begleitbeleghebammen begleiten
Frauen bereits in der Schwangerschaft und kommen zur Begleitung der

3 Dies aufgrund einer Kooperation mit dem Projekt HEDI (vgl. Kapitel 7 in diesem
Band), dessen Empirie ebenfalls auf Interviewforschung basierte. Die meisten Hebam-
men-Interviews wurden gemeinsam von Maike Reinhold (HEDI) und René Lehwef3-
Litzmann (GenDis) durchgefiithrt und dann aus der Perspektive des jeweiligen Projekts
ausgewertet. Die Interviews mit den drei anderen Berufsgruppen wurden von René
Lehwef3-Litzmann, Anja Sonnenburg und Ines Thobe durchgefiihrt.
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Geburt in die Klinik und Dienstbeleghebammen arbeiten im Bereitschafts-
dienst mit festgelegten Anwesenheitszeiten.

Um Kontakt zu angestellten Hebammen aufzubauen, wurden leitende
Hebammen offentlicher und privater Krankenhéuser in der Region Sid-
niedersachsen recherchiert und telefonisch kontaktiert. Auf von ihnen im
Kreifisaal ausgehédngte Interviewaufrufe meldete sich jedoch keine einzige
angestellte Hebamme, insofern besteht hier eine Liicke im Sample, das sich
daher auf die selbststindigen Hebammen konzentriert.

1.1.2 Berufsschullehrkrifte

Realisiert wurden elf Interviews mit Berufsschullehrkraften, davon sechs
Frauen und fiinf Manner. Die Befragten waren zwischen 34 und 63 Jahre
alt, im Durchschnitt etwa 46 Jahre. Sechs lebten zum Zeitpunkt des Inter-
views in einer Stadt, fiinf auf dem Land. Vier arbeiteten in Gottingen
und Region, eine in einer nahegelegenen Kleinstadt, zwei in einer nieder-
sachsischen Grofstadt und drei weitere in Mittelstadten in Niedersachsen,
angrenzend an Nordrhein-Westfalen und eine Person in einer Mittelstadt
in Nordrhein-Westfalen. Die Felderschlieffung lief z. T. iber Anfragen an
berufsbildenden Schulen, z. T. Giber personliche Kontakte.

Alle Befragten waren bis auf einen Referendar (,Beamter auf Widerruf®)
zum Zeitpunkt des Interviews reguldr verbeamtet. Eine von ihnen war
Fachpraxislehrerin, zwei hatten Fithrungspositionen inne. In Anbetracht
der fachlichen Spezialisierung waren sowohl aus sozialen bzw. sozialpfle-
gerischen als auch aus wirtschaftlichen Bereichen* Personen vertreten.
Alle Befragten nannten mehr als ein Fach, das sie unterrichteten. Diese
reichten von allgemeinbildenden Fichern wie Sprachunterricht oder Ethik
zu berufsspezifischen Fachern wie Marketing in der Ausbildung zum Kauf-
mann/-frau im Einzelhandel. In manchen Fallen tibten die Interviewper-
sonen zusitzliche Funktionen an ihrer Schule aus, etwa im Personalrat.
Zehn der Interviewten haben vor ihrer Tétigkeit im Lehramt einen anderen
Beruf ausgeiibt. Davon haben vier weder vor noch nach diesen Berufser-
fahrungen ein Studium auf Lehramt absolviert und sind damit Quereinstei-
ger:innen. Wie an berufsbildenden Schulen typisch, hatten die Befragten in

4 Aus Datenschutzgriinden wurden die fachlichen Spezialisierungen, Ficher und Berufe
in diesem Kapitel anonymisiert. Dies gilt auch fiir die Zitate, die ab dem dritten
Abschnitt ,,Ergebnisse: (De-)Motivatoren von Hebammen, Polizist:innen, Notfallsani-
tater:innen und Berufsschullehrer:innen im Vergleich® zu lesen sind.
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der Vergangenheit eine berufliche Ausbildung durchlaufen, z. B. als Steuer-
fachangestellte, Friseurin oder als Ergotherapeutin; z. T. hatten sie mehrere
Jahre in der ,freien Wirtschaft” gearbeitet. Manche der Befragten haben erst
nach mehreren Jahren Berufserfahrungen in ihrem Ausbildungsberuf ein
Studium auf Lehramt absolviert und auf diesem Weg ihre Position an den
beruflichen Schulen gefunden.

1.1.3 Notfallsanitater:innen

Mit Nofallsanititer:innen wurden 13 Interviews gefiihrt, davon 12 mit
mannlichen und nur eines mit einer weiblichen Befragten.> Die Befragten
waren zwischen 23 und 40 Jahre alt, im Durchschnitt 27 Jahre. Diese
Zusammensetzung des Samples mit jungen Beschiftigten ist, wie sich auch
weiter unten zeigen wird, charakteristisch fiir die Berufsgruppe der Notfall-
sanitdter:innen - ein Beruf, der in dieser Form und Bezeichnung erst im
Jahr 2014 geschaften wurde. Fiinf arbeiteten zum Zeitpunkt des Interviews
in einer Stadt, vier auf dem Land, der Rest in stddtisch-landlich gemischten
Regionen. Die regionale Verteilung streut aufgrund der Art des Feldzugangs
(s. u.) iber mehrere Bundeslander (allerdings keines der Neuen Lénder,
abgesehen von einem Befragten in Berlin).

Alle Befragten arbeiteten als Angestellte im Rettungsdienst, bis auf
einen, der nur noch ehrenamtlich als Notfallsanititer tdtig war und eine
Anstellung im Bereich Rettungsdienst in der stadtischen Verwaltung ange-
nommen hatte. Ein Befragter arbeitete zusétzlich als Lehrkraft an einer
Rettungsdienstschule. Vier befanden sich parallel zur beruflichen Tatigkeit
in einem Studium (entweder Medizin oder Padagogik im Rettungsdienst)
oder strebten dies unmittelbar an.

Die Notfallsanitater:innen hatten neben den Kerntitigkeiten ihres Berufs
z. T. zusitzliche Aufgaben bzw. Spezialisierungen inne, genannt wurden
Desinfektor:in, Lagerpflege sowie Zustdndigkeit fiir Medizinprodukte.

Der Feldzugang zu Notfallsanititer:innen gelang durch die Vermittlung
der Deutschen Gesellschaft fiir Rettungswissenschaften (DGRe). Mit dieser
Vereinigung war im Rahmen des Projekts auch in einer quantitativen Aus-
wertung kooperiert worden (Lehwef3-Litzmann & Hoffmann, 2022). Ein
Interviewaufruf via E-Mail-Verteiler der DGRe erzielte grofie Resonanz.
Die Zahl der Riickmeldungen von grundsitzlich Interviewbereiten iiber-

5 Etwa zwei Drittel der im Rettungsdienst Beschiftigten sind ménnlich (Stand 2021), vgl.
Statistisches Bundesamt, 2023.
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stieg die von uns angestrebte Zahl an Interviews deutlich. Neben diesem
Zugang wurden Rettungsdienst-Trager in der Region Siidniedersachsen
angesprochen, jedoch kamen hieriiber keine Interviews zustande.

1.1.4 Polizist:innen

Letztlich konnten wir 15 Interviews mit Beschiftigten der Polizei durchfiih-
ren, davon fiinf Frauen und zehn Ménner. Die Befragten waren zwischen
25 und etwa 67 Jahre alt. Der Altersdurchschnitt lag bei knapp 46 Jahren.
Die regionale Verteilung hatte aufgrund der Umstédnde des Feldzugangs
ihren Schwerpunkt in Niedersachsen. Sieben der Befragten hatten ihren
Arbeitsort in niedersdchsischen Grofistadten bzw. in deren Umgebung, der
Rest im ldndlichen Raum. Auch die Interviewpartner:innen in anderen
Bundesldndern kamen aus lindlichen Regionen, so die zwei Befragten aus
Rheinland-Pfalz und je ein:e Befragte:r aus Nordrhein-Westfalen, Bayern
und Mecklenburg-Vorpommern.

Alle befragten Polizist:innen waren Beamtinnen und Beamte. Sie befan-
den sich auf sehr unterschiedlichen Karrierestufen, welche von Sachbear-
beiter:innen {iber Hauptkommissar:innen (héufigster Fall) bis zum Ersten
Polizeihauptkommissar reichten. Ein gutes Drittel der Befragten fiillte eine
Fithrungsposition aus. Die meisten Befragten waren bei der Schutzpolizei
beschiftigt, einzelne bei der Bereitschaftspolizei bzw. der Kriminalpolizei.
Einige der Befragten waren zum Zeitpunkt der Befragung nur mit Aufgaben
ohne Kundenkontakt betraut. Sie leisteten also keine personenbezogene
Dienstleistungsarbeit — zumindest nicht mit Kund:innen auflerhalb der Po-
lizeiorganisation. Dies ist nicht ungewohnlich, da die Mehrheit der Polizei-
beamtinnen und -beamten im Innendienst tatig ist. Im Falle unseres Sam-
ples sind dies z. B. die Koordination von Grofleinsitzen, Offentlichkeitsar-
beit und ein Projekt zur Neuausrichtung interner Strukturen. Aufgrund der
héufigen Rotation innerhalb der Polizeiorganisation ist Interaktionsarbeit
mit Biirger:innen allerdings allen Befragten aus erster Hand vertraut.

Der Feldzugang im Bereich der Polizei gestaltete sich anfanglich schwie-
rig. Eine angefragte Unterstiitzung des Projekts durch das niederséchsische
Innenministerium wurde abschldgig beantwortet. Auch Anfragen an Poli-
zeidirektionen blieben ohne konkretes Ergebnis. Ein Grund hierfiir mag
darin gelegen haben, dass zeitgleich zum Versuch der Felderschlieffung im
Frithjahr 2021 eine global gefiihrte Diskussion um Rassismus in den Reihen
der Polizei begonnen hatte. Diese war von Vorfillen von Polizeigewalt in
den USA ausgeldst worden. Ein Zugang gelang letztlich iiber die Mithilfe
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zweier Polizeigewerkschaften, insbesondere der Deutschen Polizeigewerk-
schaft (DPolG) in Niedersachsen.

1.2 Erhebung und Auswertung

Die Beschiftigten wurden in Einzelinterviews® leitfadengestiitzt” befragt.
Maf3gebend fiir die Interviewfithrung waren somit die festgesetzten The-
men im Leitfaden, allerdings wurden ebenso den eigenen inhaltlichen
Relevanzsetzungen der Beschiftigten Raum gegeben. An manchen Stellen
wurden ldngere Narrationen, also freie Erzdhlungen der Befragten® z. B.
zu ihrem Berufsweg angeregt, oder offen nach moglichen Erklarungen fiir
bestimmte von den Teilnehmenden artikulierten Wahrnehmungen gefragt,
z. B., warum sich ein Berufsbild in ihrer Wahrnehmung in einer bestimm-
ten Weise gedndert hitte. Weiterhin wurde ein kurzer sozialstatistischer
Fragebogen eingesetzt (mit u. a. Fragen nach Kindern und zum Haushalt,
Schulabschluss und dem Einkommen).

Der Einstieg in die Interviews erfolgte iiber die Frage: ,Stellen Sie sich
vor, Ihr Neffe oder Ihre Nichte mdochte einen Beruf wdihlen. Wie wiirden
sie den Beruf des Notfallsanititers / der Hebamme / der Polizistin / des
Berufsschullehrers beschreiben? In manchen Interviews wurde auch mit der
zweiten Frage nach dem beruflichen Werdegang begonnen. Die Interview-
ten wurden zu einer Erzahlung der Ausbildung und beruflichen Stationen
angeregt.

Als weitere thematische Komplexe stand die Arbeit der Befragten im Vor-
dergrund: Es ging um die konkrete Arbeit, etwa Aufgaben und Tétigkeiten,
aber auch um Zeitgestaltung und Bezahlung. Eine Frage bezog sich darauf,
inwieweit die Befragten das in der Ausbildung und im bisherigen Berufsle-
ben Erlernte in der aktuellen Arbeit anwenden konnten. Ein weiterer Kom-
plex widmete sich dem Berufsbild. Welcher Fahigkeiten und Kompetenzen
bedarf es fiir den Beruf? Wie hat sich die Arbeit in den letzten Jahren
gewandelt?

Im Themenkomplex ,Anspriiche an Arbeit® kam zum einen die fiir
dieses Kapitel zentrale Frage zu wichtigen Motivationen fiir den Beruf, zum
anderen wurde nach Belastungen und Schwierigkeiten im Arbeitsleben

6 Eine Ausnahme bildet die bereits erwahnte Gruppendiskussion mit Studierenden der
Hebammenwissenschatft.

7 Zum Leitfadeninterview vgl. Przyborski & Wohlrab-Sahr, 2013, S. 138-144.

8 Diese sind typisch fiir das narrative Interview (Schiitze, 1983).
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gefragt, ebenso nach Einschdtzungen zum Ansehen des Berufs in der Ge-
sellschaft. Die individuelle Verbleibswahrscheinlichkeit im Beruf wurde in
einem weiteren Teil des Interviews ausgelotet. Eine Frage hierzu war u. a.:
»Denken Sie manchmal dariiber nach, einen anderen Beruf zu ergreifen?
Und wenn ja, in welchen Situationen?“

Auflerdem wurden die Daseinsvorsorge in der Region sowie mogliche
Verbesserungsansitze angesprochen. Hier wurden Einschédtzungen erfragt,
ob es etwa geniigend Polizist:innen/Notfallsanitater:innen/Hebammen/
Berufsschullehrkrifte gibt, um eine ausreichende Versorgung zu gewihr-
leisten, oder ob besondere regionale Herausforderungen bestehen. Ebenso
ging es darum, was sich @ndern miisste, damit der Beruf (noch) attraktiver
wird. Dabei wurde auch nach den Potenzialen von Digitalisierung gefragt.

Zum Abschluss ging es um die Zukunft des Berufs und die Frage, welche
Lehren sich fiir den Beruf aus den Erfahrungen mit der (zum Zeitpunkt der
Befragung anhaltenden) COVID-19-Krisensituation ziehen lassen. Schlief3-
lich hatten die Befragten die Mdglichkeit, noch weitere fiir sie wichtige
Punkte anzusprechen, die im Interview noch nicht thematisiert wurden.’

Aufgrund der rdumlichen Entfernung und der COVID-19-Pandemie
wurden die Interviews mit den Beschiftigten in den meisten Fillen on-
line durchgefiihrt. Bei den Hebammen-Interviews fiihrten aufgrund der
Kooperation mit dem HEDI-Projekt (siehe Kapitel 7 in diesem Band) zwei
Interviewer:innen das Gesprach. Die Interviewdauer reichte von ca. 60 bis
zu 120 Minuten. Alle Interviews wurden vollstindig transkribiert und in ein
spezielles Softwareprogramm (MAXQDA) fiir die Arbeit mit qualitativen
Daten importiert.

Fiir die Auswertung der Interviews wurde ein Codesystem entwickelt,
das sich primar an den Leitfadenthemen orientierte, aber vereinzelt auch
Codes enthalt, die (,induktiv) aus dem Material heraus entwickelt wur-
den. Codiert wurde im erwéhnten Programm. Beispiele fiir Codes sind
etwa das Verhiltnis zu Dienstleistungsnehmenden, Autonomie, Selbstwirk-
samkeit, Belastungen, Berufsstatus, die Tatigkeit an sich und die Anspriiche
an den Beruf.

9 Bei der Gruppendiskussion waren die Themenfelder vergleichbar zum Einzelinterview,
allerdings reduzierter in der Anzahl. Sie bezogen sich auf die gesellschaftliche Bedeu-
tung und Anerkennung des Berufs, die Attraktivitat des Berufs und die Moglichkei-
ten, diesen attraktiver zu machen, die Belastungen sowie die berufliche Zukunft der
Studierenden. Auch wurde nach Generationenvergleichen gefragt (Selbstverstindnis,
Arbeitsweise).
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Fir die hier im Kapitel zentrale Frage nach der Motivation der vier
Beschiftigtengruppen ist es wichtig festzuhalten, dass Motivation bzw.
Demotivation an vielen Stellen in den Interviews deutlich wird - nicht
allein in den Antworten auf die direkte Frage hiernach. Zum Beispiel
sind die Erzahlungen zur eigenen Berufsbiografie, zur Wahl des Berufs
oder die Beschreibungen des Arbeitsalltags aufschlussreich. Dort kommen
wiederholt bestimmte Motive zum Ausdruck, etwa der Wunsch, anderen
zu helfen oder die Freude daran, mit Menschen zu arbeiten. Dementspre-
chend wurde fiir den vorliegenden Beitrag in der Datenanalyse zum einen
auf die entsprechend codierten Interviewstellen zuriickgegriffen und zum
anderen wurden in einem weiteren, verdichtenden Auswertungsschritt in
Anlehnung an die Grounded Theory (Glaser & Strauss, 1967) neun zentrale
Kategorien der (De-)Motivation gebildet, die im ndchsten Kapitel einge-
hend in ihren Auspridgungen und je fiir die verschiedenen Berufsgruppen
im Vergleich dargestellt werden.

Leitend fiir die Auswertung war die Rekonstruktion wesentlicher Sinn-
quellen im und fiir den Beruf (in den einzelnen Berufsgruppen sowie im
Vergleich), wie bspw. das Arbeiten im Team oder die Autonomie in der
Arbeit bzw. in der Vermittlung von Arbeit und Leben. Ebenso wichtig war
die Analyse von Interviewstellen, in denen Sinnerfiillung und -krisen in der
Arbeit und im Beruf thematisiert wurden (vgl. zu Sinnquellen und Sinn-
krisen die dritte theoretische Perspektive zur Sinnhaftigkeit der Arbeit im
folgenden Abschnitt). Sinnkrisen lassen sich etwa im Fall der Notfallsanita-
ter:innen erkennen, wenn sie von fiir sie frustrierenden Bagatelleinsitzen
berichten und bei Polizist:innen, wenn sie eine Nicht-Anerkennung ihrer
Arbeit vonseiten der Justiz oder die Beférderungspraxis in der Organisation
Polizei problematisieren.!

2. Theoretische Perspektiven fiir Motivation
Bevor wir die Ergebnisse vorstellen, méchten wir drei theoretische Perspek-

tiven vorstellen, die fiir die Betrachtung der Motivation fiir den Beruf
allgemein und die Berufsmotivation im Besonderen fiir Beschiftigte im

10 Das reichhaltige Interviewmaterial hétte auch in Bezug auf andere Fragen als die der
Motivationsfaktoren hin ausgewertet werden konnen. Interessante weitere Themen
wiren z. B. die individuellen Wege in den Beruf, die Wahrnehmung vom Wandel
des Berufsbildes oder auch die Wahrnehmung von berufsspezifischen Organisations-
strukturen (Governance).
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offentlichen Dienstleistungsbereich in der Forschung diskutiert werden.
Diese bieten fruchtbare Perspektiven fiir die Interpretation unseres Daten-
materials. Um einen Uberblick zu diesen Theoriebrillen zu bekommen, ha-

ben wir tabellarisch deren wesentliche Charakteristika dargestellt.

Tabelle 2: Uberblick der theoretischen Perspektiven zur beruflichen Moti-

vation

Perspektive 1

Perspektive 2

Perspektive 3

Public Service Motivation
PSM (Perry & Wise, 1990)

Zwei-Faktorentheorie (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 1959)

Sinnvolle Arbeit (in Anleh-
nung an Hardering, 2015)

Intrinsische Dimensionen

1) Rational: Interesse an
Politik, politische Mitge-
staltung

2) Normativ: Gemeinwohl-
orientierung, loyal zum
Staat

Intrinsische Dimensionen
Motive in der Person selbst
begriindet (z. B. Freude an

der Arbeit, Autonomieempfinden,

Normorientierung, vgl. Frey &
Osterloh, 2000)

Extrinsische Dimensionen

1) Arbeitsgestaltung:
Arbeitsbedingungen

2) Gesellschaftlicher
Nutzen

3) Sinnvolle Arbeit aus der
Subjektperspektive

3) Normativ: individueller
Drang des Helfens
(»compassion)

4) Affektiv-altruistisch

Instrumentelle Bediirfnisbefriedi-
gung (z. B. materielle Entloh-
nung, Arbeitsplatzsicherheit, Ar-
beitsbedingungen, vgl. Frey & Os-
terloh, 2000)

Quelle: eigene Darstellung

Erstens handelt es sich um das bereits einleitend erwdhnte Konzept der
Public Service Motivation (PSM), das von James L. Perry und Lois R.
Wise (Perry & Wise 1990) im US-amerikanischen Raum in den 1990ern
speziell fiir 6ffentliche Dienstleistungsberufe entwickelt wurde. Dieses Kon-
zept wurde vielfach rezipiert und konzeptuell angepasst, etwa an andere
kulturelle Kontexte, aber kam bislang wenig in der deutschsprachigen
Forschung zur Anwendung (vgl. Hammerschmid, Meyer & Egger-Peitler,
2009). PSM kennzeichnet ein Biindel an Motivationen, das als spezifisch
fir Beschiftigte des offentlichen Sektors angenommen wird und umfasst
vier Dimensionen, die in Anlehnung an Knoke und Wright-Isak (1982) ra-
tionale, normative und affektive Aspekte von Motivation einfangen (Perry,
1996, 1997).

Die erste der vier Dimensionen des PSM-Konzepts ist das Interesse an
Politik sowie politischer Mitgestaltung. Diese zahlen Perry und Wise zu den
rational eigenniitzigen Motiven. Die zweite und dritte Dimension zielen auf
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die normative Komponente der PSM. So richtet sich die zweite Dimension
auf die Orientierung am Gemeinwohl und die Verantwortung gegeniiber
der Gesellschaft. Eine loyale Haltung zum Staat sowie dem offentlichen
Interesse zu dienen, gehoren ebenso zu dieser zweiten normenbasierten
Motivdimension. Im Unterschied zur zweiten steht bei der dritten weniger
der gesellschaftliche Bezug als vielmehr der individuelle Drang im Vorder-
grund, konkret anderen Menschen zu helfen (,compassion’, also soziales
Mitgefiihl). Als vierte Dimension geht es um affektiv-altruistische Motive,
sich auch unabhingig von eigenen Interessen fiir andere Menschen einzu-
setzen.!!

Beim PSM-Konzept wird Motivation als Aufsummierung verschiedener
Dimensionen fiir den Bereich o6ffentlicher Dienstleistungen konzipiert. Je-
doch stellt sich die Frage, wie die Dimensionen zueinanderstehen und
was sich hinter den einzelnen Dimensionen insbesondere mit Blick auf
verschiedenen Berufe verbirgt und wie bedeutsam sie jeweils sind (vgl. die
Kritik von Hammerschmid et al., 2009, oder die Diskussion zum Konzept
von Kehrer & Rolle, 2018). Welche typischen Ausprigungen konnen bspw.
fiir bestimmte Berufe differenziert werden? Auch liegt der Fokus der Moti-
vation stark auf prosozialen Motiven (vgl. Ritz, Neumann & Schott, 2016,
S.230), das heifst, dem Helfen anderer Menschen und der Gesellschaft
insgesamt. Perry selbst stellt das in spéiteren Publikationen als Kern des
Konzepts heraus: ,I'he meaning of public service motivation varies across
disciplines and fields, but its definition has a common focus on motives
and action in the public domain that are intended to do good for others
and shape the wellbeing of society” (Perry & Hondeghem, 2008a, S.3).
Angesichts dieser Konzentration auf prosoziale Motive kommen weitere
mogliche Motive, wie z. B. materielle Sicherheit im Staatsdienst, nicht in
den Blick (vgl. Jopp & Rolle, 2021, S.108).

Eine Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivati-
on ist Gegenstand der zweiten theoretischen Perspektive, die hier kurz
dargelegt werden soll. Sie geht auf Frederick Herzberg et al. (1959) und
die von ihnen entwickelte Zwei-Faktoren-Theorie der Arbeitszufriedenheit
zuriick und wurde in der Forschung zu Arbeitszufriedenheit weit rezipiert.

11 Die dritte und vierte Dimension hiangen konzeptionell eng miteinander zusammen,
und in empirischen Tests zeigen sich ebenso hohe Korrelationen. Allerdings hlt Per-
ry einerseits aus theoretischen Griinden, andererseits vor dem Hintergrund weiterer
Ergebnisse der statistischen Modellberechnungen an dem Vier-Dimensionen-Modell
fest (vgl. Perry, 1996, S. 19 f.).
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Intrinsische Motivation bezieht sich auf Motive, die in den Menschen selbst
begriindet liegen, mit dem ,,Ziel eine[r] unmittelbare[n] Bediirfnisbefriedi-
gung® (Frey & Osterloh, 2000, S.24). Beispiele hierfiir sind die Freude
an der Arbeit, Autonomie oder die Orientierung an fiir die Arbeitenden
wichtigen Normen (vgl. ebd., S. 25). Beim PSM-Konzept ist ,Gutes tun“ der
Kern der intrinsischen Motivation, die vor allem fiir Beschaftigte in 6ffent-
lichen Dienstleistungsberufen als zentral angenommen wird. Extrinsische
Motivation hingegen ,dient einer mittelbaren oder instrumentellen Bediirf-
nisbefriedigung® (ebd., S. 24), womit etwa materielle Entlohnung, Anerken-
nung, die Sicherheit des Arbeitsplatzes oder Arbeitsbedingungen erfasst
werden. In Weiterentwicklungen dieses theoretischen Konzepts wurde als
dritter Faktor Altruismus hinzugefiigt, der umfassen soll, inwieweit die Ar-
beit als gesellschaftlich niitzlich betrachtet wird (vgl. Hammerschmid et al.,
2009, S. 82f,).12

Ein in unserem Zusammenhang wichtiger Punkt ist die Frage nach dem
Verhiltnis und der relativen Bedeutung von extrinsischer und intrinsischer
Motivation. Herzberg et al. konzipieren die intrinsischen Motive als ent-
scheidende Motivatoren, wahrend die extrinsischen lediglich ,Hygienefak-
toren” seien, die Unzufriedenheit verhindern wiurden. Dies wurde bereits
frith in der Forschung in Frage gestellt (z. B. House & Wigdor, 1967 oder
in jiingerer Zeit Kam & Meyer, 2015). Weiterhin sind intrinsische und
extrinsische Motive empirisch z. T. schwer zu trennen bzw. miteinander
verwoben (vgl. Frey & Osterloh, 2000, S.25). Klient:innen zu helfen bzw.
ihnen Gutes zu tun ist intrinsisch motiviert, kann aber bspw. zugleich
eng mit der Anerkennung durch die Klient:innen fiir die geleistete Hilfe
verbunden sein.

Ein dritter theoretischer Zugang zu Motivation erschliefit sich tiber den
Sinn, den Subjekte in ihrer Arbeit finden.® Friedericke Hardering (2015)
schldgt eine Heuristik zur Untersuchung von sinnvoller Arbeit in der Ar-
beitssoziologie vor, die fiir uns zwar nicht bis in jede Verdstelung der
Systematik relevant, aber vom Grundgedanken her anregend ist. Grundle-
gend unterscheidet sie zunédchst die drei Ebenen ,,der Arbeitsgestaltung, des
wahrgenommenen Nutzens und der subjektiven Sinnerzeugungsprozesse®
(ebd., S.404).

12 Die Erweiterung erinnert dabei an das PSM-Konzept von Perry (sieche dazu Perry
und Hondeghem, 2008b).

13 In empirischen Studien ist die Sinnhaftigkeit sowohl fiir den privaten als auch fiir den
offentlichen Sektor als ein zentraler Motivator herausgestellt (Houston, 2000).
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Die Arbeitsgestaltung (1) umfasst die Arbeitsbedingungen, d. h. die struk-
turellen Rahmungen von Arbeit, die Sinn stiften oder positive Sinnbeziige
mindern bzw. gar verhindern konnen und die Menschen belasten kénnen
(Hardering, 2015, S. 404 f.). Der gesellschaftliche Nutzen der Arbeit (2) zielt
auf den wahrgenommenen Wert der Arbeit auf einer gesellschaftlichen Ebe-
ne. Beide Ebenen, ob und inwieweit Arbeitsbedingungen Sinn stiften kon-
nen, sowie die gesellschaftliche Anerkennung des Nutzens der Arbeit, las-
sen sich neben Faktoren wie etwa Arbeitszeit oder materielle Anerkennung
(auch) tiber die Deutungen der Subjekte selbst ableiten."* Die Subjektebene
(3) macht Hardering dann als dritte Ebene zur zentralen Analyseebene fiir
die Erforschung sinnvoller Arbeit. Denn ,[e]ntscheidende VermittlerInnen
des eigenen Sinnerlebens® seien ,immer die Subjekte selbst“ (Hardering,
2015, S. 405) - so auch fiir die ersten beiden Ebenen. Wie nehmen Subjekte
die Bedingungen ihrer Arbeit und die Anerkennung des Nutzens ihrer
Arbeit selbst wahr bzw. verarbeiten diese? Etwa die Bezahlung oder die
offentliche Anerkennung des Berufs? Es geht ihr hier um die subjektiven
Deutungsprozesse, wie die Subjekte selbst Sinn in und mit ihrer Arbeit
erleben, was fiir sie zentrale Quellen von Sinnstiftung sind, aber auch,
welche Probleme sie wahrnehmen - eine Perspektive, die auch in unserer
hiesigen Analyse der Motivation der vier Berufsgruppen leitend ist.

Um die subjektive Ebene zu vertiefen, schlagt Hardering (erneut drei)
verschiedene Blickrichtungen vor (Hardering, 2015, S. 405 f.). Erstens inter-
essiert: Inwieweit erleben die Subjekte ihre Arbeit als erfiillend und die
Arbeitssituation in Ubereinstimmung zu den eigenen Wertanspriichen? Die
Anspriiche an Arbeit!® und die erlebte Arbeitsrealitit konnen stark konver-
gieren bis voneinander abweichen - und damit einerseits motivieren, in-
dem die eigenen Anspriiche in der erlebten Arbeit erfiillt werden, oder aber
andererseits bei Abweichung Sinnkrisen (bzw. Anspruchsverletzungen) bei
den Subjekten hervorrufen und diese demotivieren. Ein Beispiel ist der
Anspruch, Klient:innen zu helfen und parallel die geringen Moglichkeiten
in der Berufspraxis, diesen Anspruch zu erfiillen. Das konnen mangelnde
Ressourcen sein oder andere schlechte Arbeitsbedingungen wie die Arbeits-
ausstattung, aber auch - wie im Falle der Notfallsanitdter:innen - zu viele

14 ,Sowohl die Arbeitsgestaltung als auch der gesellschaftlich wahrgenommene Nutzen
der Arbeit bilden zentrale Bezugspunkte subjektiver Bedeutungszuschreibungen und
lassen sich zugleich als Rahmenbedingungen subjektiv sinnvoller Arbeit begreifen®
(Hardering, 2015, S. 405).

15 Anspriiche verweisen auf Normen wie Leistung oder Verantwortung (Hiirtgen &
Voswinkel, 2012, S. 5).
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Bagatelleinsdtze im Verhiltnis zu ,echten® Noteinsétzen, wie weiter unten
in den Auswertungen deutlich wird.

Mit dem Fokus auf das Ausmaf§ von Sinn, den Subjekte im Verhiltnis von
Wertanspriichen und konkreter Arbeitsrealitit erleben, konnen verschiede-
ne - intrinsische wie extrinsische — Motivatoren fiir den Beruf und ihr
Verhiltnis untereinander in den Blick kommen, z. B. Verantwortung oder
die Interaktion mit Teamkolleg:innen im Vergleich zu Entwicklungsmog-
lichkeiten oder materieller Vergiitung. Ebenso spielt die Vermittlung von
Arbeit und Leben eine Rolle, das heift inwieweit Anspriiche, wie eine
Person ihr Leben fithren mochte, mit der Arbeit moglich werden oder
vereinbar sind.1® Ein Beispiel ist etwa die Flexibilitdt von Arbeitszeiten und
die damit verbundene Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben.

Zweitens rekonstruiert Hardering die Sinnquellen der Subjekte fiir ihre
und in ihrer Arbeit. Wie wird der Arbeit durch sie selbst Bedeutung
zugeschrieben? ,[S]ubjektive Sinn-Ressourcen® (Hardering, 2015, S.406)
kénnen ganz unterschiedlicher Art sein: Sie konnen sich bspw. auf die
erlebte Gemeinschaft in der Arbeit, das Arbeitsumfeld oder die personliche
Entwicklung beziehen. Die Sinnzuschreibungen kénnen sich weiterhin in
Umdeutungen oder spezifischen Umbewertungen von Arbeitsanteilen aus-
driicken. Ein Beispiel fiir eine Umdeutung ist etwa, wenn Individuen weni-
ger geschitzte Arbeitsinhalte ausblenden und sich aktiv auf von ihnen ge-
schitzte Anteile der Arbeit stiitzen oder ihre Arbeit weg vom Tagesgeschaft
auf einen ,hoheren Nutzen ihrer Tétigkeit heben. Starke Arbeitsbelastung
durch Dokumentation oder Arbeitsverdichtung kann z. B. im Vergleich zu
positiven Erfahrungen im Berufsalltag im Kontakt mit den Klient:innen,
oder des Teamzusammenhalts geringer gewichtet werden. Hier kann somit
in den Blick kommen, wie Subjekte demotivierendes Erleben mit motivie-
renden Aspekten der Arbeit fiir sich iibereinbringen oder kompensieren,
und ebenso, welche Sinnressourcen z. B. fiir spezifische Berufsgruppen
typischerweise von Bedeutung sind. Bei Hebammen ist etwa beobachtbar,
wie sie eine positive Beziehung zu den Frauen und Familien herausstrei-
chen und fehlende materielle Anerkennung im Vergleich dazu zumeist stark
in den Hintergrund riicken.

Als Drittes betrachtet Hardering die Praktiken der subjektiven Arbeits-
gestaltung. Was tun Individuen, um ihre eigenen Wertanspriiche in der
Arbeit umzusetzen? Wie gestalten sie ihre Arbeit, um sie als sinnerfiillend

16 Die Vermittlung von Arbeit und Leben ist bei Hardering kaum ein Thema. Der Fokus
liegt auf Arbeit.
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zu erleben? Hebammen nehmen sich z. B. im Wochenbett fiir die einzelnen
Besuche - sofern in ihren Augen erforderlich — mehr Zeit, als sie pauschal
von der Krankenkasse bezahlt bekommen. Sie nehmen damit gewisserma-
3en unbezahlte Arbeit in Kauf, um ihren Anspriichen in der Betreuung von
Frau, Kind bzw. Familie zu gentigen. An diesem Beispiel wird sichtbar, wie
die Praktiken und Wertanspriiche ineinandergreifen und ebenso, welche
Sinnressourcen (der helfende Kontakt mit den Menschen) relevant sind.

3. Ergebnisse: (De-)Motivatoren von Hebammen, Polizistinnen,
Notfallsanitéter:innen und Berufsschullehrer:innen im Vergleich

In dem dritten Teil stehen nun die Auswertungsergebnisse im Vordergrund.
Es werden neun Faktoren der (De-)Motivation vorgestellt, die sich in
der Auswertung als relevant fiir die Beschiftigten gezeigt haben (vgl. Ab-
schnitt 1.1 des Kapitels) und die eine berufsgruppenvergleichende Betrach-
tung ermoglichen: Zunéchst sind es solche, die sich als intrinsische Motive
einordnen lassen: (1) Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden, (2) Ver-
antwortung und Helfen und (3) Autonomie. Dann folgen die extrinsischen
(De-)Motivatoren (4) Abwechslung, (5) Belastungen, (6) soziale Interaktion
unter Kolleg:innen, (7) Wertschétzung (Gesellschaft, Politik, andere Berufs-
gruppen), (8) materielle (Ab-)Sicherung und schliefllich (9) Entwicklung.

Bei jedem Faktor wird auf die einzelnen Berufsgruppen und die jeweilige
Relevanz des Faktors eingegangen und es werden vor allem spezifische Aus-
pragungen bzw. Dimensionen fiir jede Berufsgruppe herausgearbeitet. Die
Bedeutung der einzelnen Faktoren fiir die Motivation oder Demotivation
und die Auspragungen variieren dabei mehr oder weniger stark je nach
Berufsgruppe und natiirlich ebenso individuell bei den Beschéftigten. Wei-
terhin hingen die Kategorien in der Empirie, bei den einzelnen Subjekten
und Berufsgruppen, mehr oder weniger stark miteinander zusammen. Es
handelt sich um eine analytische Trennung. Auf Uberschneidungen wird
in Form von Verweisen auf Abschnitte zu den entsprechenden anderen
Kategorien hingewiesen.

3.1 Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden

Das Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden ist ein bedeutsamer Fak-
tor der (De-)Motivation. Das Erleben der sozialen Beziehung, die erfahrene
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Wertschitzung und Interaktion, sind zuvorderst fiir Hebammen und dann
bei Berufsschullehrer:innen wichtige Sinnquellen. Sie arbeiten i. d. R. lan-
gerfristig mit ihren Klient:innen zusammen - im Unterschied zu Notfallsa-
nitdter:innen und Polizist:innen. Letztere Gruppen motiviert zwar ebenso
die Wertschdtzung von Klient:innen, allerdings erfahren sie nicht selten
auch geringe Wertschitzung, manchmal sogar Gewalt.

3.1.1 Hebammen (Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Betrachten wir die einzelnen Gruppen, ist zunéchst bei den von uns inter-
viewten Hebammen ein positives Verhiltnis zu ihren Klient:innen eine
zentrale Sinnquelle fiir ihren Beruf. Dies ist zugleich eng mit der empfun-
denen Verantwortung in ihrem Beruf verbunden. Was Verantwortung als
ein weiterer wichtiger Faktor der Motivation im Einzelnen heif’t, behan-
deln wir tiefergehend im néchsten Abschnitt ,Verantwortung und Helfen

Ein grofler Reiz des Berufs liegt fiir viele der von uns interviewten
Hebammen grundlegend darin, mit Menschen zu arbeiten, und dabei vor
allem auf ein breites Spektrum an Menschen sowie familidrer und sozialer
Kontexte zu treffen (vgl. dazu den Abschnitt 3.4 ,,Abwechslung®). Die Ar-
beit bietet soziale Interaktion, die, wie im folgenden Zitat deutlich wird,
besonders nach der COVID-19-Krisenerfahrung viel bedeutet:

»Dadurch, dass man mit Menschen arbeitet, ist es immer wieder so indivi-
duell, so anders. Und das ist schon. Also ich, ich kénnte nie den ganzen Tag
vor dem Computer sitzen (lacht). Ne und auch dieses Rausgehen, gerade
jetzt bin ich so dankbar, dass ich diesen Kontakt habe, dass ich mich
unterhalten kann.“ (H3)Y7

Auf die Individualitdt der Klient:innen und ihre spezifischen Eigenheiten
und Bedarfe (Krankheiten, Angste, Familienkonstellationen) empathisch
und flexibel - auch in , Extremsituationen” (H10) — einzugehen und somit
auf variierende Arbeitsanforderungen in der Arbeit zu stoflen, erscheint in

17 Die Zitate sind aus Griinden der besseren Lesbarkeit z. T. sprachlich geglattet
worden. Zum Schutz der Interviewten wurden die Daten weiterhin anonymisiert
(das betrifft z. B. berufliche Fachrichtungen, wie bereits weiter oben in Fufinote 4
vermerkt). Die Verweise hinter den Zitaten geben Auskunft dariiber, aus welchem
Interview das Zitat stammt. H6 meint etwa das sechste Hebammeninterview. N steht
fur Notfallsanitater:in, B fur Berufsschullehrer:in und P fur Polizist:in. GD H steht
fiir die Gruppendiskussion der Hebammen.
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ihren Erzéhlungen als bereichernde Arbeits- oder sogar Lebenserfahrung,
wie es exemplarisch das folgende Zitat veranschaulicht:

»Ich habe ja mit unterschiedlichsten Menschen zu tun, wo der eine ist
ja so vom Charakter, der ndchste so. Aktuell betreue ich auch eine Frau,
die wohnt in einem Haus, also einem Mutter-Kind-Haus. Also da steht
halt im Raum, dass das Kind von ihr weggenommen werden konnte. Und
ich betreue sie da jetzt halt gerade und das sind ja unterschiedlichste
Charaktere und unterschiedliche Formen von sozialen Schichten. Und das
reizt mich total, immer wieder auf die Menschen eingehen zu kénnen und
eigentlich zu miissen. Und sie da abzuholen, wo sie stehen. Das macht
einfach unglaublich viel SpafS und bereichert einfach irgendwo auch das
Leben, wenn man auch mal iiber den Tellerrand guckt und sieht: ,Okay,
das geht auch mal anders.” (H6)

Des Weiteren spielt fiir die Motivation der Hebammen das Vertrauensver-
héltnis, das sich zwischen Klientin und Hebamme entwickelt, eine grof3e
Rolle. Gerade die langerfristige Begleitung von Schwangerschaft oder Nach-
sorge, ,einen ldngeren Verlauf mitbegleiten zu diirfen” (H9) bietet die Mog-
lichkeit, eine vertrauensvolle Beziehung mit Frauen, aber ebenso dariiber
hinaus mit Paaren oder mit Familien aufzubauen, in der die Hebammen
ihre Klient:innen kennenlernen konnen. Hebammen erhalten Einblicke,
.wie sie als Paar so ticken, vielleicht als Familie ticken” (H9), und werden zu
Rate gezogen:

»Na man arbeitet ja sehr eng mit den Paaren zusammen und auch in
einem sehr intimen Bereich und ja es entwickelt sich so im Laufe der
Schwangerschaft so ein Vertrauensverhdltnis. [...] Also die rufen ja mich
zum Beispiel hiufig auch an, wenn sie vom Frauenarzt kommen und der
hat dann irgendwie gesagt: ,Ja, das Kind ist zu klein." Oder sonst irgendwie,
ne? Was die halt sonst so feststellen vielleicht. \Wie siehst du das denn?
Kannst du nochmal kommen und gucken, ob du das auch irgendwie zu
klein findest?“ und solche Sachen. Und das gibt einfach viel zuriick und das
schdtze ich auch.“ (H1)

Hebammen erfahren in der Beziehung mit den Klient:innen, dass ihnen
Vertrauen entgegengebracht und ihre fachliche Einschitzung gebraucht
und wertgeschatzt wird.!® In einigen Interviews zeigt sich, dass sich Hebam-

18 Dies erleben Hebammen nicht nur in Beziehungen zu Frauen und Familien, sondern
auch in zufélligen Begegnungen. In den Interviews schildern Hebammen, wie sie von
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men in ihrem Berufsverstindnis als Komplement oder gar Gegengewicht
zu Arzt:innen wahrnehmen, deren Fokus medizinisch sei und weniger auf
der Stirkung der Gesundheit und der Person liege (vgl. den Abschnitt 3.2
WVerantwortung und Helfen®).

Wie im letzten Zitat taucht in den Erzéhlungen auflerdem héiufig der
Vergleich der eigenen Berufsrolle mit der Rolle als vertrauter ,Freundin®
auf,” mit der sich manche Hebammen identifizieren, gegen die andere
sich jedoch stark abgrenzen.?® Fiir eine Hausgeburtshebamme mache bspw.
das freundschaftliche Verhaltnis eine hohe Qualitat der Arbeit aus: , Als
Hebamme ist man gute Freundin auf Zeit, die aber klare Ansagen macht.
[...] jemand der sehr straighte, klare Wege geht, der ist jemand, der gut beglei-
ten kann. Ohne Angst zu machen und aber auch ohne Dinge verschweigen
zu miissen zum Beispiel“ (H10). Manche der Interviewten empfinden die
soziale Néhe sogar so stark, dass sie sich selbst als ,,Teil dann von dieser Fa-
milie“ (H7) empfinden, also gewissermaflen mit den Klient:innen zu einer
sozialen Einheit verschmelzen, - selbst wenn es nur fiir einen begrenzten,
jedoch ,besonderen Lebensabschnitt (H7) sei.

Das vertrauensvolle, intime Verhaltnis ist ebenso in der vergleichsweise
kurzfristigen Interaktion bei der Geburt im Krankenhaus bedeutsam, wo-
bei dort die Bildung von Vertrauen herausfordernder ist, weil Hebammen
gleichsam beim ,,Blinddate” (H10) auf unbekannte Klient:innen treffen, auf
die sie sehr schnell eingehen miissen: ,Da muss man ja wirklich auch sofort
mit der Frau versuchen, so intim sein zu konnen, dass die einem vertraut,
wenn die gebdrend in den Kreif$saal kommt. [... | Sie [die Kreif$saalhebamme,
Anm. der Autor:innen] hat keine Zeit, eine Frau gut kennenzulernen.” (H4)?!

fremden Personen sehr schnell intime Geschichten zu Geburtserlebnissen erzihlt
bekommen, wenn diese erfahren, dass sie mit einer Hebamme zu tun haben (etwa
im Urlaub). Die Hebamme wird hier - ob gewollt oder ungewollt - zur intimen
Vertrauten.

19 Eine Hebamme mit jahrzehntelanger Berufserfahrung verweist darauf, dass mit dem
Alter der Hebamme das Beziehungsverhiltnis zu den Klient:innen variiere: ,,Erst ist
man jiinger als die Frauen, die Kinder kriegen, dann ist man gleich alt wie die Frauen,
dann gibt es eher so eine freundschaftliche Ebene, da muss man auch ein bisschen
lernen sich abzugrenzen. Und inzwischen bin ich deutlich dlter.“ (H9)

20 Sie wollen sich nicht auf diese Rolle, die manchmal belachelt werde oder eine rein
freudvolle Titigkeit suggeriere, reduzieren lassen (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschit-
zung®).

21 Ausnahme hiervon und Losung fiir dieses Problem sind Begleitbeleghebammen, die
werdende Mitter schon vor der Geburt betreuen und zur Geburt mit ins Kranken-
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Das gemeinsame Erleben der Geburt eines Kindes und das Teilen dieses
Moments kann eine besondere Bindung zwischen Hebamme und Frau her-
vorbringen, die von Hebammen wertgeschétzt wird. Diese Bindung driickt
sich in einem wechselseitigen Verstehen und gemeinsamen ko-produktiven
Arbeiten aus, so sagt eine Hebamme: ,, Also in der Hausgeburtshilfe ist diese
Verbindung da zwischen Frau und Hebamme. Man arbeitet richtig miteinan-
der, ne? Ohne Worte oft (H2)

Neben der besonderen Qualitat eines vertrauensvollen Verhaltnisses
zwischen Hebamme und Klientin motiviert auflerdem die Langfristigkeit
der sozialen Beziehungen. Wenn eine Hebamme bspw. fiir die Betreuung
von Geschwisterkindern erneut angefragt wird und sie auf diesem Weg ,,mit
der Familie weiterwdchst (H9): ,Und es ist auch schon ne, man kommt
dann in die Familie, man kennt alle. Die Oma freut sich, dass die einen
wiedersieht.” (H7)

Bei dlteren Hebammen geht die Betreuung sogar z. T. {iber verschiedene
Generationen von Miittern. Durch das wiederholte Engagement fiihlen sich
Hebammen anerkannt und machen Selbstwirksambkeits- bzw. Erfolgserfah-
rungen in der Arbeit, die sie anspornen: ,,Und das befliigelt mich natiirlich
auch, wenn sich Familien immer wieder melden, weil sie ein Kind kriegen,
weil das bestitigt einen ja, dass sie zufrieden sind und dass alles gut geklappt
hat“ (H7)

Wie es bereits in den obigen Zitaten aufschien, motiviert Hebammen
ebenso der Betreuungsprozess an sich: Die Begleitung von Schwanger-
schaft, Geburt und Familienzuwachs (vgl. Sayn-Wittgenstein, 2007). Der
Betreuungsprozess, ,Frauen und Paare auf die Geburt vorzubereiten, macht
sehr viel Spafs“ (H9), mit der Familie generell ,,zusammenzuarbeiten” (H2)
oder ,zusammen zu lachen® (H2), bringe Freude an der Arbeit.

Selbststindige Hebammen beschreiben sich selbst als ,, Lebensbegleiterin®
(H9) oder ,Lotsin“ (H5), die Frauen durch eine Zeit voller Fragen, aber
auch Angste und Sorgen navigieren und fiir Stabilitdt und Wohlbefinden
sorgen. Die Begleitung ermdoglicht die Teilnahme bei fundamentalen fa-
milidren Verdnderungsprozessen. Fiir die hohe Bedeutung der Begleitung
steht exemplarisch das folgende Zitat einer freiberuflichen Hebamme, die
Geburtshilfe anbietet und die auf die direkte Frage nach ihrer Motivation
fiir den Beruf antwortet:

haus kommen. Dies erfordert aufgrund der zeitlichen Unwiégbarkeit des Geburtster-
mins standige Einsatzbereitschaft und bringt dementsprechend Kosten mit sich.
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»Also wirklich dieses Menschliche, dieses begleiten der Menschen in wich-
tigen Lebenswegen auch vornehmlich beim Werden einer Familie, oder
auch, wenn die Familie wéchst oder leider auch, ich hatte gestern leider
auch einen Fall, wo die Familie halt leider nicht weitergewachsen ist,
sprich das Kind ist eine Fehlgeburt gewesen in der 12. Woche. Auch diese
Trauerbegleitung, also wirklich Menschen auf ihrem Lebensweg begleiten,
also ich wiirde mich als Lebensbegleiterin oder Lebenswegbegleiterin, Le-
bensabschnittsbegleiterin (lacht), wenn das nicht so diesen Touch hdtte von
als Partnerin, wiirde ich mich bezeichnen sozusagen. Ich finde es einfach
schon, Familien zu begleiten, wie sie wachsen.” (H9)

Auch im Krankenhauskontext kdnnen Hebammen in ihrer Wahrnehmung
als Lotsen fiir Frauen niitzlich sein und als deren Ansprechpartnerin neben
dem Krankenpflegepersonal fungieren.

Demotivierend wirkt hingegen im Verhéltnis zu den Klient:innen bei
manchen Hebammen eine grofie Unsicherheit, die gerade bei jungen Frau-
en wahrgenommen wird.?? Die Klient:innen seien ,schwieriger geworden®
(H8) und die Arbeit ,anstrengender (H8). Man miisse ,immer wieder
bei Adam und Eva anfangen® (H5), da grundlegendes Gesundheitswissen
(z. B. Giber die Geburt oder Babys) und ebenso ein Korpergefiithl und
Selbstbewusstsein verloren gegangen seien. Zur Unsicherheit der Klient:in-
nen tragt auch das Internet bei, in dem sich schwangere Frauen und ihre
Partner:innen informieren und in dem viel ,Schwachsinn“ (H5) stehe. Trotz
vielfaltiger Informationslage und gestiegener Moglichkeiten fiir Schwanger-
schaften und Geburten im historischen Vergleich wiirde es an , gesunde[m]
Menschenverstand“ (H8) manchmal mangeln und abstruse Fragen aufkom-
men. So sagt bspw. eine Hebamme: ,, Aber was manche Leute da fiir Fragen
stellen, da bin ich doch manchmal echt erschrocken, weil ich denke oder
ich finde, ein Baby ist ein kleines Kind. Das ist kein Wesen vom anderen
Stern.“ (H8) Aus der Unsicherheit bei Klient:innen erwéchst jedoch bei den
Hebammen auch eine héhere Verantwortung in der Betreuung der Frauen
und Familien, ,eine Grundsicherheit im Leben zu schaffen, mit welchen
Fiiffen man in der Welt steht* (H5) (vgl. den kommenden Abschnitt 3.2
Verantwortung und Helfen®).

Schliefllich sind die verbalen und non-verbalen wertschatzenden Riick-
meldungen der Frauen und Familien zur Arbeit motivierend. Hebammen

22 Bei unserem Sample sind das vor allem diejenigen, die schon auf viel Berufserfahrung
zuriickschauen.
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bekommen in Interaktionen gespiegelt, dass sie gut gearbeitet und erfolg-
reich Hilfe geleistet haben: ,Dann kriegt man oft auch so ein positives
Feedback: ,Ja, das war toll, dass du so regelmdfSig da warst und du hast uns
bei den und den Problemen gut geholfen. Das hat uns sicherer gemacht im
Umgang mit dem Kind oder hat uns auch Sorgen genommen oder so. Das ist
klasse“ (H1) Eine andere Hebamme dufert: ,Das ist fiir mich manchmal
mehr als jede Bezahlung, iiberhaupt einfach irgendjemandes Strahlen zu
sehen.” (H9)?

Sinnstiftend ist die Arbeit mit den Frauen sogar nach anfénglich schwie-
rigen Betreuungssituationen, wenn Klient:innen etwa unsympathisch seien,
denn es gébe ,immer hinterher Sachen, wo man merkt, das war jetzt schon.
Also ich finde, dass man da auch unheimlich viel auch wiederbekommt. Weil
durch die Betreuung, weil man einfach, ja, es ist halt ein schones Erlebnis, an
dem man immer wieder teilnimmt." (H5)

Die Teilnahme am ,,schéne[n] Erlebnis“ verweist auf einen weiteren wich-
tigen motivierenden Punkt im Verhdltnis zu den Frauen und Familien.
In einigen Beschreibungen von Hebammen wird die Betreuungsarbeit als
Hebamme zu einem besonderen Privileg, insofern die Schwangerschaft
und das Familie-Werden eine ,besondere Zeit fiir die Familie® sei, an der
sie unterstiitzend teilhaben diirften: ,Und ich freue mich immer wieder,
hautnah dabei sein zu diirfen, weil ich einfach ja Freude daran habe, denen
zeigen zu konnen und auch denen Anleitungen geben zu konnen und auch
individuell fiir sie da sein zu kénnen.“ (H6) Die Entstehung neuen Lebens
iibt Faszination aus?* (H6) und die Teilhabe an dem Prozess und der
Geburt schafft grofle Befriedigung in der Arbeit:

~Wenn man eine schéne Geburt betreut und nachher so richtig das Oxyto-
cin-High hat und eigentlich nur strahlend nach Hause geht, weil die Frau
das so cool gemacht hat ... und einfach gemerkt hast, dass das fiir sie ein

23 Als Beispiel nennt die zitierte Hebamme Frauen, denen nach einer ersten Kaiser-
schnittgeburt bei der zweiten Geburt eine positive Geburtserfahrung moglich wird.

24 In diesem Zusammenhang ist es erwidhnenswert, dass als Vorzug des Berufs z. T. auch
herausgestellt wird, im Unterschied zu anderen Bereichen im Gesundheitssystem mit
i. d. R. gesunden Klient:innen arbeiten zu kénnen. In Bezug auf den Kreissaal duf3ert
sich eine Hebammenstudierende in der Gruppendiskussion wie folgt: ,Wir ruhig
noch mal betonen, was das fiir ein Privileg und fiir eine tolle Ressource ist, dass wir
mit gesunden Frauen arbeiten, die dhm einfach total / ich weif§ gar nicht, was ich dazu
noch sagen soll. Das wir uns einfach auf dieses Riesenthema Gesundheit konzentrieren
konnen. Das ist so was Wertvolles in dem medizinischen Bereich, weil das ist ja sonst
nirgendwo.“ (GD H)
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positives und sehr bestirkendes Ereignis war. [...] Und das ist ja der Start
eines neuen Lebens. Und das ist dieses Privileg, dabei zu sein, das einen
einfach immer positiv bestdrkt” (GD H)

3.1.2 Berufsschullehrer:innen (Verhaltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden)

Fir die Motivation von Berufsschullehrer:innen ist ebenso wie bei den
Hebammen das Verhiltnis zu den Schiiler:innen wichtig. Zunachst erzdh-
len einige unser Interviewten, dass sie gerne mit (i. d. R. jungen) Menschen
arbeiten und dabei eine Spannbreite bei ihrem Klientel (z. B. Leistungs-
starke, Motivationslagen) erleben, die herausfordernd ist und die Arbeit
spannend macht. Jeder Unterricht sei anders. Je nach Bildungsgang (z. B.
Friseur:in vs. Steuerfachangestellte:r) und auch Berufsschultyp treffen die
Befragten auf sehr unterschiedliche Charaktere — auch im Vergleich zur
allgemeinbildenden Schule - und halten in manchen Fillen sogar tiber die
Schulzeit hinaus den Kontakt: , Also was man da fiir Menschen kennenlernt,
das ist super. Und es gibt mir auch ganz viel. Und ja auch Kontakte gibt
es zum Teil danach noch irgendwie. Also das finde ich, also auf jeden Fall
attraktiv.“ (B10)

Berufsschulehrer:innen ziehen einen Grofiteil ihrer Motivation aus dem
personlichen Kontakt, der ,Beziehungsarbeit mit den Schiiler:innen” (B6),
dem Austausch und der ,Dynamik® (B6) zwischen Schiiler:innen und
Lehrkraft im Unterricht: ,, Auch die Arbeit mit den Jugendlichen, voranzu-
kommen und mit denen dariiber zu reden. [...] Diese Zusammenarbeit mit
den Jugendlichen ist schon super (B9) Eine gelungene Kommunikation -
(,miteinander reden und wirklich gut arbeiten zu kénnen® (B7)) bereichere
beide Seiten — besonders, wenn die Konstellation der Klasse gut zusam-
menpasst. Eine Berufsschullehrerin, die schon langere Zeit im Berufsleben
steht, beschreibt dieses wechselseitige Profitieren in der Beziehung bspw.
folgendermaflen:

~Wir kénnen uns gegenseitig was geben. Ja die zeigen mir, wie deren Welt
so aussieht und ich verstehe dadurch mehr, weil ich ja anders geprigt bin.
Und ich erzdihle ihnen, wie ich geprdgt bin. Und dann versuchen wir so
irgendwie auf ein Level zu kommen. Das finde ich spannend. Also, wenn
ich jetzt nochmal ganz privat das bewerten soll, dann wiirde ich sagen,
das ist das, was mich jung hdlt. Es motiviert mich ganz doll, deren Welt zu
verstehen.” (B4)
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Wihrend der Kontakt zu Schiiler:innen ,bereichernd“ (B2) sein kann,
wenn der Unterricht gut verlduft und die Schiiler:innen motiviert sind,
kann er ebenso belastend werden, wenn z. B. Schiiler:innen bewusst den
Unterricht storen (,Wenn unmotivierte Schiiler das miihsam vorbereitete
Material kaputt machen mit ihrer Unlust® (B3)) oder gesundheitliche oder
soziale Probleme mitbringen, insb. in ,, Brennpunktschulen® oder bei Berufs-
einstiegsklassen. Eine Berufsschullehrerin erzdhlt z. B., dass mindestens
einmal in der Woche der Rettungsdienst etwa wegen Drogenkonsum oder
Angststorungen kommen muss und sie es sich in jiingeren Jahren nicht
zugetraut hatte, in brenzligen Situationen fiir die Schiiler:innen dann ,vor-
ne [zu] stehen wie ein Fels in der Brandung® (B4) In diesem letzteren
Fall fithren die belastenden Situationen dazu, das Gefiihl der hohen Verant-
wortung fiir das Klientel zu verstirken (vgl. den folgenden Abschnitt 3.2
Verantwortung und Helfen®).

Im Verhiltnis zu den Schiiler:innen ist weiterhin die Vermittlung von
Fachwissen und Spaf$ an Inhalten zu wecken eine wichtige Sinnquelle fiir
den Beruf (vgl. den folgenden Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen®
Doch die gute Beziehung zu den Schiiler:innen steht fiir einige im Vorder-
grund, ist z. T. sogar explizit prioritdr im Vergleich zum fachlich guten
Unterricht. In einigen Féllen streichen Berufsschullehrer:innen eine Wech-
selwirkung zwischen der Qualitdt der Interaktionen mit den Schiiler:innen
und der Unterrichtsqualitdt heraus. Demnach erhoht eine positive Interak-
tion die Qualitdt des Unterrichts und eine , Beziehung auf Augenhohe® (B9)
wird zu einer entscheidenden Voraussetzung fiir eine gute Atmosphére des
gemeinsamen Lernens und damit fiir den mdglichen Lernerfolg der Schii-
ler:innen. Zu dieser ,Beziehung auf Augenhohe“ gehort nach Einschitzung
der Lehrer:innen besonders eine offene Kommunikation. Eine Lehrerin
erzahlt z. B., wie sie nach einer kurzfristigen, nichtlichen Umstellung des
geplanten Unterrichts vor der Klasse steht:

»Ich sage: ,Ich bin ein bisschen miide. Ich habe mir heute das so und so
iiberlegt. Sagen Sie, wenn Sie nicht mehr mitkommen.. Und dann nehme
ich sie auch mit ins Boot, dass sie sich aktiv beteiligen miissen. Und ich
glaube, fiir sie war das viel wichtiger, die Botschaft, dass ich mir Miihe ma-
che, zu gucken, wie kénnen sie ihr Ziel erreichen. Es war nicht so wichtig,
ob ich es jetzt erreicht habe. Aber die Motivation war, da ist jemand, der
nimmt uns ernst. Wir nehmen das mit. Und wenn man das schafft, so eine
Ebene zu machen, dann lduft das auch. Und das ist auch so, dass sie dann
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auch durch die Priifung gut kommen, weil sie sich einfach mitgenommen

fiihlen.“ (B5)

Die Langfristigkeit der Begleitung und die Méglichkeit, Verdnderungen bei
den Schiiler:innen im kleinen oder grofien Ausmafd miterleben zu kénnen,
sie ,wachsen (B6) sehen zu konnen, ist — ahnlich wie bei den Hebammen
- eine weitere Motivationsquelle: ,Was mich total motiviert, ist, von dieser
Metaebene eben, also diese Entwicklung zu betrachten. Ja, wenn die kommen,
selbst wenn sie nur die zehn Monate da sind, was in diesen zehn Monaten
passiert, es konnen ja nur diese kleinen Schritte sein. Aber das zu beobachten,
motiviert mich.” (B6)

Schliefllich ist das Vertrauensverhaltnis und das anerkennende Feedback
der Schiiler:innen eine wichtige Sinnquelle. Berufsschullehrer:innen genie-
len die Wertschitzung, wenn sie von Schiiler:innen bspw. freudig auf dem
Flur gegriifit werden oder zu bestimmten Themen angesprochen werden,
die sie privat bzw. personlich beschiftigen. Eine Berufsschullehrerin erzahlt
etwa, wie im Rahmen ihres Unterrichtsfachs Sozialkunde der Raum fiir
vertrauensvolle Kommunikation und Auseinandersetzung mit z. B. gesell-
schaftlichen Themen er6ftnet wird:

,Und ja Sozialkunde ist natiirlich auch noch mal ein besonderes Fach.
Dass ich teilweise schon Schiiler hatte, die sich einem dann auch anver-
trauen. Und sagen so: ,Ey, irgendwie da ist gerade bei mir irgendwer
gestorben und ich weif§ gar nicht, wie ich damit umgehen soll. Das ist
natiirlich in dem Fall, ja ist natiirlich eine doofe Situation. Aber es zeigt
ja auch, dass ein gewisses Vertrauen zu Schiilern aufgebaut ist, wenn ein
Schiiler da gleich kommt und einen fragt. Oder Schiiler dann, wie ich das
gerade meinte ,Konnen wir vielleicht bei Ihnen im Unterricht mal dariiber
reden? Das, wie ist das mit Impfungen? Sollte ich mich impfen lassen? Was
sagen die anderen?. Dass sie das schon als Forum wahrnehmen, wo man
itber Sachen reden kann.“ (BI)

Sehr motivierend sind positive Feedbacks von Schiiler:innen zu ihrer ge-
leisteten Arbeit — dass sie gerne im Unterricht waren, dieser grofie Freude
gemacht hatte und sie mit der Leistung der Lehrkraft insgesamt zufrieden
sind. Ein Lehrer betont, dass es besonders motiviert, wenn die Schiiler:in-
nen aus sich selbst heraus dieses Feedback geben: ,Und das ist dann natiir-
lich so das gréfite Lob, was man als Lehrer bekommen kann, wenn man
eine eigenstindige Riickmeldung von Schiilern bekommt, die der Schiiler
eigentlich gar nicht hétte titigen miissen.” (Bl)
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Z.T. wird das entgegengebrachte Vertrauen der Schiiler:innen jedoch zur
Belastung (vgl. den Abschnitt 3.5 ,Belastungen®), wenn bspw. Schiileranfra-
gen zu spater Stunde digital erfolgen oder personliche Gesprache Pausen
im Arbeitsalltag erschweren bzw. verunmoglichen:

~Wenn die Schiiler einen wertschitzen, dann bitten sie immer nochmal
um ein Gesprich. Und die finden meistens in den Pausen statt. Und ja
dann hat man das Gesprdch gefiihrt. Das ist eine hohe Kunst. Zuzuhdren,
worum es geht, ein Gesprich auch wieder zu beenden und Zuversicht
zu geben, um dann gleich in die néchste Stunde zu gehen. Und das ist
das, was Kraft kostet. Und wo man immer entscheiden muss, muss ich
jetzt Pause, kann ich jetzt Pause machen oder muss das Gespréch gefiihrt
werden? Manchmal ist das dann so (lacht) — gerade bei den schwicheren
Schiilern muss ich lachen — nicht, dann sagst: ,Ich muss jetzt mal zur
Toilette gehen,, also es hilft nichts. ,Jaja, gehen Sie mal, aber dann steht der
auch vor der Toilette und wartet, bis ich wieder fertig bin (lacht). Also um
Ihnen nur mal deutlich zu machen, wie wichtig ihm das ist. Auch mit uns,
unseren Rat einzuholen.“ (B5)

3.1.3 Notfallsanititer:innen (Verhaltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Wie bei den vorangegangenen beiden Berufsgruppen ist der Kontakt zu
den Dienstleistungsnehmer:innen eine Motivationsquelle fiir Notfallsanita-
ter:innen. Sie erfahren einerseits motivierende Dankbarkeit und Anerken-
nung, andererseits aber auch (zunehmend) demotivierende Geringschit-
zung bis Aggression.

Positive und negative Erfahrungen mit den Dienstleistungsnehmenden
mischen sich in vielen Interviews: ,Das macht den Beruf ja auch aus,
es kann alles mal sein“ (N9). Allerdings stechen oftmals die negativen
Erfahrungen der Nicht-Wertschétzung hervor. Diese hangen vor allem im
Zusammenhang damit, dass Notfallsanitdter:innen von Menschen gerufen
werden, ohne dass ein tatsachlicher Notfall vorliegt.?®

Motivierende Wertschitzung erleben Notfallsanititer:innen z. B. in Zu-
sammenhang mit dem Vertrauen in ihre Arbeit, die ihnen Angehdrige von
Patient:innen am Einsatzort entgegenbringen:

25 In der Offentlichkeit wurde dieses Thema im ersten Halbjahr 2023 bei der Debatte
um die sog. Notfallgebiihr virulent, die die kassenérztliche Bundesvereinigung ange-
sichts eines Missbrauchs des Notdienstes forderte (vgl. Méurer, 2023).
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»Und was fiir mich halt immer motivierend ist, wenn die Arbeit von uns
wertgeschdtzt wird oder wenn wir den Patienten aus dem Haus bringen
und die Angehdrigen sagen: ,Ja, jetzt mach dir keine Sorgen, du bist ja
jetzt in guten Hénden. [...] Denn ist es auch schon schwierig, glaub ich,
jemandem sein Kind oder den Vater oder die Mutter anzuvertrauen. Ich
mein, wir kommen in die Wohnungen rein und man kennt uns nicht. Wir
miissen halt innerhalb kiirzester Zeit ein Vertrauensverhdltnis aufbauen
mit den Leuten und wenn das gelingt, dann ist das schon sehr motivie-
rend.“ (N5)

Nattuirlich ist auch die Dankbarkeit der Patient:innen selbst — wenn sie
auch nur ,ab und zu“ (N4) erfahren wird - ein bedeutsames Moment der
Motivation:

»Die Patienten, die sich hinterher auch oft bei mir bedanken, dass ich
da war, dass ich mit ihnen gesprochen habe, ihnen vor allem auch die
Angst genommen habe, vor dem was jetzt kommt, so ein bisschen Ausblick
gegeben habe: Wir fahren jetzt ins Krankenhaus. Da sind jetzt Arzte
und Pfleger und da wird das und jenes passieren” und damit sie sich
darauf einstellen konnen, also diese ja, doch auch Dankbarkeit, die da
riiberkommt.” (N12)

In diesem Zitat erinnern die Erfahrungen der Notfallsanititer:innen an die
der Hebammen, die ebenso die erlebte Dankbarkeit in der Begleitung moti-
viert. Diese kann sich wie im folgenden Beispiel mit dem sinnstiftenden
Erfolgserlebnis der eigenen Arbeit verbinden:

LVor kurzem hatte ich einen Patient, der danach quasi mir fufSliufig entge-
genkam und gesagt hat: ,Danke, Sie haben mir das Leben gerettet! Und
der Mensch war einfach top fit. Und das ist dann schon wieder eine Moti-
vation, die hdlt eine Weile an, weil man sagt: ,Ja, diesem Menschen habe
ich einfach sprichwértlich das Leben gerettet’ Ja. Das sind zwar Einzelfille
und selten, aber das motiviert dann, ja.“ (N4)

Neben der Dankbarkeit, die sich auch in dem Wunsch der Patient:innen
aufSern kann, ,Trinkgeld geben [zu] wollen® (N3) oder kleine Geschenke wie
Pralinen, thematisieren die Notfallsanititer:innen die Nicht-Wertschatzung
der Dienstleistungsgebenden und allgemein der Dienstleistung an sich. Ver-
gleichbar zu den Beschiftigten der Polizei (siche weiter unten) dufSert sich
die Nicht-Wertschatzung bei den Notfallsanitdter:innen in einer Respektlo-
sigkeit:
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»Also ich erleb einen GrofSteil unserer Gesellschaft, der sehr sehr dankbar
ist, wenn wir kommen. Das ist schon so. Es gibt aber auch den geringen
Anteil, das hatte ich in meinem letzten Ausbildungsjahr im dritten Lehr-
jahr einen Einsatz gehabt, der war massiv alkoholisiert und hatte auch
noch andere Dinge mit zu sich genommen, aber da bin ich wirklich im
Einsatz das erste Mal angespuckt worden. Und das war auch so ein Ein-
satz, der ist auch im Kopf héingen geblieben und seitdem habe ich auch fiir
mich gemerkt, wenn man einfach Einsdtze hat, wo Patienten sehr renitent
sind oder einem gegeniiber aggressiv sind oder die Hand erheben, bin ich
sehr, sehr, sehr schnell dabei, mir die Polizei dazu zu holen, weil ich einfach
sage ,Das ist nicht meine Aufgabe’: (N1)

Wie in diesem Fall zu sehen, konnen diese Negativerfahrungen lange
nachwirken. Z. T. ldsst sich beobachten, dass diese Aggressionen auch als
selbstverstandlicher Teil der Arbeit angesehen und insofern normalisiert
werden (z. B. das Aggressionspotenzial bei Alkoholisierten oder psychisch
Kranken, Drogenabhingigen). Die Einsétze seien immer unwégbar: ,Das
ist halt auch nicht sicher und das weifs ich halt vorher nie. Also kann sein,
dass es ein ganz normaler Einsatz ist, dann ist er halt im Garten gestiirzt
und alles ist in Ordnung, kann halt aber auch sein, dass die Frau mittendrin
vollig durchdreht und auf einen losgeht.“ (N2)

Jenseits direkter Aggression?® wird die Nicht-Wertschitzung an einer
bestimmten Haltung von Patient:innen festgemacht, die von den Notfall-
sanitdter:innen als Missachtung ihrer beruflichen Kompetenzen erfahren
wird:

»Also das, was in der Zeitung steht, ein schwerer Unfall hier und da,
das sind ja tatsdchlich nicht Alltagsszenarien. Das heifst diese ganzen
Kleinigkeiten, Lappalien, das hat mich dann schon iiberrascht, wie viel in
Anfiihrungszeichen ,Blodsinn® man einfach fihrt. Also weil man einfach zu
faul ist, selber ins Krankenhaus zu gehen oder weil man sagt ,Mit Ihnen
komm ich ja schneller dran‘ oder weil man sagt ,Ich bin privat versichert,
also fahren Sie mich. Sie sind doch Taxifahrer’ (N4)

Der hiufig gewdhlte Vergleich der eigenen Rolle mit der eines Taxifahr-
diensts spiegelt die Degradierungserfahrung wider, dass ,,der Rettungsdienst
mittlerweile im Volksmund zum Taxi geworden [ist]“ (N3). Eine Unwissen-

26 Ein moglicher Grund hierfiir: ,So, manche Leute differenzieren auch gar nicht mehr
zwischen Polizei und zwischen Rettern oder Feuerwehrleuten, sondern die sehen, da ist
ein Uniformierter. (N1)
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heit iiber den Beruf und die Zustindigkeiten des Rettungsdienstes schaffen
weitere Frustration, z. B. wenn der Rettungsdienst als mobile Arzteschaft
auf Radern wahrgenommen wird, um sich den Weg ins Krankenhaus oder
zum Hausarzt bzw. der Hausarztin zu sparen (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wert-
schéatzung®):

»Und demotivierend sind halt ganz einfach diese, ja, Standardeinsdtze mit
Stammkundschaft, wo man merkt, okay, der hat wieder keine Ahnung,
was ich eigentlich hier iiberhaupt machen kann. Also die Leute haben halt
auch diese falsche Erwartungshaltung von uns — das ist dann immer so ein
bisschen demotivierend. Ja, wenn es dann heifst: ,Ich dachte Sie geben mir
nur eine Spritze und fahren dann wieder; da sag ich: ,Ne, das ist nicht so
ganz mein Aufgabenbereich: (N3)

Z.'T. werden Unterschiede in der Haltung der Patient:innen zwischen Stadt
und Land thematisiert, insofern vor allem Menschen in der Stadt den
Rettungsdienst rufen wiirden:

»Also die Wertschitzung ist: Je stddtischer das Klientel wird, desto weniger
ist die Wertschitzung da. Oma Hilde auf einem Einsiedlerhof ganz weit
draufSen, die wird nie den Rettungsdienst rufen, selbst wenn sie vom Baum
runterfliegt. Da ist man wirklich noch ganz ganz anders erzogen. Aber
wenn man jetzt in eine Klein- Grofstadt geht, da ist es wirklich nur noch
Sozialarbeiter, Streetworker mit Blaulicht auf dem Dach.” (N4)

Wie im Zitat exemplarisch und zugespitzt sichtbar wird, fiihlen sich man-
che auflerdem in andere Berufsrollen, wie mobile Sozialarbeiter:innen,
gedrangt (vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen“). Manche In-
terviewten interpretieren die sogenannten Bagatelleinsitze jedoch weniger
oder zumindest nicht nur als bewussten Missbrauch des Rettungsdiensts
und ein Problem ,der gestiegenen Anspriiche einer Servicegesellschaft” (N9),
sondern sehen andere Griinde, weshalb Menschen vermehrt den Rettungs-
dienst rufen. Dazu gehdrt bspw. die weiter oben erwdhnte Unwissenheit
iiber den Beruf und das System, aber ebenso Uberforderung durch man-
gelnde Sprachkompetenz oder in bestimmten Lebenssituationen, die mit
fehlendem Wissen und Gesundheitskompetenzen zusammenhéngen (vgl.
dazu die Ausfithrungen zu den Hebammen in Abschnitt 3.1.1). Es bestehe
eine ,Sozialnot“ (N11) und manchmal wiirde der ,gesunde Menschenver-
stand“ (N13) fehlen: ,Meine Frau ist auch Notfallsanitditer, die war mal bei
einem Elternpaar, die einfach nicht damit umgehen konnten, dass ihr Kind
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nachts in Trdnen schreit. Dann haben die den Rettungsdienst gerufen: ,Das
Kind schreit (N7)

Weiterhin wird die Verfiigbarkeit der Leistung rund um die Uhr im
Vergleich zu anderen arztlichen Diensten als Ursache gesehen sowie syste-
mische Probleme des Gesundheitswesens, das heifit bspw. die ,, Probleme in
der Erreichbarkeit von anderen sozialen Leistungen oder sozialen Bereichen
oder halt auch die hausdrztliche Versorgung oder fachdrztlichen Versorgun-
gen.“ (N9)

Einige Wenige berichten von einer Herabsetzung im Vergleich zur Arzte-
schaft, da ihr Status und Kompetenzbereich als ,unstudierte Notfallsanitd-
ter“ (N6) als niedriger eingestuft wird:

»Ich hatte einmal den Fall, da sind wir in so eine bessere Wohngegend
gekommen und dann hat uns da die Angehérige die Tiir gedffnet und
hat dann gesagt ,Ja, sind Sie Arzt?* und da hab ich gemeint ,Nein, ich
bin Rettungsassistent, aber Sie kénnen mir gerne schildern, was mit Ihrer
Angehorigen ist. ,Ja ne, ich will nur mit einem Arzt reden. Also sowas ist
auch schon vorgekommen. Und dann hab ich mir dann deswegen einen
Notarzt nachgefordert, dann war der auch wieder gebunden. Also das
Ende vom Lied war dann, der Arzt ist dann irgendwann wieder gefahren,
weil es war halt einfach nichts zu machen fiir ihn und das ist halt einfach
die mangelnde Wertschiitzung, die ist schon stellenweise ein bisschen hart.
(N5)

3.1.4 Polizist:innen (Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Das Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden ist bei den Polizist:innen
davon geprigt, dass sie qua ihrer Berufsrolle nicht nur helfend, sondern
auch disziplinierend-kontrollierend bis hin zu repressiv auftreten. Wie bei
den anderen Berufsgruppen reizt es sie zwar am Polizeiberuf, mit Men-
schen zu arbeiten, in vielen Fillen ist dieser Kontakt jedoch nicht positiv:

»Das Problem als Polizei ist ja immer, dass man oftmals mit Menschen zu
tun hat, die nicht selbst uns angerufen haben, die gar nicht wollen, dass wir
da sind, wenn sich jemand gestritten hat zum Beispiel. Ahm, sodass man
in der Regel eher negatives Feedback von BiirgerInnen erfahrt und da ist
tatsichlich die Respektlosigkeit auf jeden Fall deutlich, hat zugenommen,
dass man sehr schnell beleidigt wird, dass man sich abféllig dufSert, dass
man sich auch einfach mal beschwert. [... ] Dass Leute sagen, ich hab zwar
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was falsch gemacht, aber der Polizist hat auf jeden Fall auch was falsch
gemacht.“ (P11)

Quer durch fast alle Interviews sind die gestiegene Respektlosigkeit, die
Polizist:innen in ihrer Arbeit mit Menschen begegnen, sowie die Wahrneh-
mung eines hoheren Gewalt- und Aggressionspotenzials bedeutsame, in
unterschiedlichem Mafle demotivierende Erfahrungen. Von manchen wird
Respektlosigkeit besonders bei einem bestimmten Klientel beobachtet, z. B.
bei Clanfamilienmitgliedern oder ,auslindischen Personen® (P9), so eine
Polizistin, die an einem sozialen Brennpunkt arbeitet. Bei Personen, die
»null Respekt vor der Polizei haben“ (P9) werde die Polizei ignoriert: ,.es ist
egal, dass wir da sind“ (P9). Manche sehen auch gesellschaftsschichtiiber-
greifend Respektlosigkeit um sich greifen. Ein oft geschildertes, typisches
Beispiel ist die Kontrolle von Fahrradfahrer:innen. Aufforderungen von
der Polizei werden demnach heutzutage ignoriert, wahrend die Polizei in
der Vergangenheit weniger Durchsetzungsprobleme hatte: ,,Also, wenn Sie
da jemanden gesagt haben, ,Dein Licht am Fahrrad ist kaputt. Absteigen,
Schieben!; dann wurde das umgesetzt“ (P4)

Beim Beispiel der Kontrolle von Radfahrer:innen bleibend, zeigt sich,
dass das Infragestellen der Legitimitét polizeilichen Handelns bis hin zu
Unterstellung boser Absichten reichen kann: , Es gibt ein bestimmtes Klien-
tel, weif$ gar nicht wie ich das beschreiben soll, es gibt quer durch alle Ge-
sellschaftsschichten und Altersgruppen, gibt es Menschen, die die polizeiliche
Arbeit erstmal schon mal in Frage stellt. Also die Kontrolle eines Fahrradfah-
rers auf einem Radweg bedeutet ja, willst du wieder Biirger fangen, musst das
jetzt hier an dieser Stelle machen. Das hitte ja friiher keiner gefragt.” (P6)

So sehen sich die Polizist:innen in ihrer Rolle stirker mit Biirger:innen
konfrontiert, die die polizeilichen Reaktionen fiir ihren Fall nicht fiir ge-
rechtfertigt halten und auf ihren Rechten pochen:

»Alle kennen sie ihre Rechte, aber kaum einer kennt noch seine Pflichten.
Wenn man dann jemanden trifft, der in irgendeiner Art und Weise gegen
das Recht verstofien hat, dann kennt er trotzdem noch seine Rechte und
dann ist es, muss man sich eben um die richtigen Verbrecher kiimmern,
weil das ja nicht so schlimm ist. Gerade im Bereich der Verkehrsdelikte ist

das héufig so“ (P5)

Die Dynamiken und Schwierigkeiten im Arbeitshandeln, die der Rechtfer-
tigungsdruck mit sich bringt, zeigt sich pragnant in den exemplarischen
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Schilderungen eines Einsatzes an einem 6ffentlichen Ort, als ein Kriminel-
ler gefangen werden soll:

»250 Menschen mit Kamera und es war gerade diese Black-Lives-Matter-
Diskussion nach George Floyd, die haben alle die Kameras angemacht
und von oben runter gebriillt: ,Polizeigewalt! Black Lives Matter! Lasst ihn
los! Was macht ihr mit dem?: Also das war der Réuber, den wir festgenom-
men haben, auf der Flucht natiirlich, alles dynamisch, hinterherlaufen,
hinterherspringen, zu Boden bringen, fixieren. Dann kommen drei Typen
dazu, auch junge Leute, die sich die ganze Zeit dahinstellen, also nicht
weggehen, weil ne polizeiliche Mafsnahme da liuft, sondern immer niher
rangehen und sagen und den befreien wollen. Was ja schon mal per se
verriickt ist. Daraufhin mussten polizeiliche MafSnahmen gegen die wieder
getroffen werden. Alles von oben, aus dem praktischen Rondell, von oben
alles aufgenommen, gefilmt und gebriillt. Da mussten sechs Polizeibeamten
da unten verldsslich und rechtskonform agieren und haben das Gefiihl, sie
werden maoglicherweise von oben noch beworfen. Und das sind so, das hat’s
frither natiirlich alles nicht gegeben. (P6)

Einige Befragte weisen auf die moglichen Folgen negativer Interaktion
mit Klient:innen hin, dass Polizist:innen gesundheitliche Probleme bekom-
men sowie den Bezug zur Gesellschaft und Demokratie verlieren konnten.
Durch die negativen Erfahrungen bestehe so das Risiko politisch abzudrif-
ten:

»Man muss auf die Polizei ganz gewaltig aufpassen, weil es halt auch
nachvollziehbarerweise so ist, dass wenn man den ganzen Tag nur be-
spuckt, bepobelt, angegriffen bis an die Burnout-Grenze getrieben wird,
dass man da so anfingt, sich komische Meinungen anzueignen oder sich
in komische Bubbles zu bewegen. Soll so nicht sein, kann ich auch nicht
nachvollziehen, habe ich aber in gewisser Weise Verstindnis fiir, wenn man
in einem Brennpunktrevier, wo der Ausldnderanteil mindestens mal bei
80 % liegt, dass es da Kollegen gibt, die da krude Ansichten entwickeln.
(P14)

Ein Polizist sieht die Entwicklung, dass Polizist:innen nach einigen Jahren
der Berufstatigkeit durch ihre Negativerfahrungen zu der Einstellung ,Ich
hasse Menschen“ (P4) kimen und von urspriinglich ,altruistischen Zielen®
(P4) abriicken. Seine Deutung steht im Zusammenhang von gesunkenen
Wirksamkeitserfahrungen als Polizist, auch bedingt durch das Handeln
der Justiz (vgl. die Abschnitte 3.2 ,Verantwortung und Helfen sowie 3.7
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~Wertschatzung®). Er sieht, wie auch manch weitere interviewte Person,
dass einige Menschen heutzutage eine ,Vollkasko-Mentalitit“ (P11) hatten
und wegen Lappalien - erinnern wir uns an die Notfallsanititer:innen - die
Polizei rufen wiirden, da sie iiberfordert seien.

Im Unterschied zu den negativen Interaktionen sind die Anerkennung
der Arbeit (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschitzung®) und Dankbarkeit von
den Klient:innen wichtig fiir die Motivation, wenngleich sie im Vergleich
seltener erlebt werden:

»Also am meisten motiviert mich tatsichlich das zugegebenermafSen selte-
ne Feedback. [...] Ich hatte das sehr schone Erlebnis bei einem Einsatz
auf dem Land, dass wir zu einem Unfall kamen, das war jetzt nichts
Schlimmes. Und dann stand jemand vor mir, wir hatten 40 Minuten
Anfahrtszeit. Der sagt: ,Das ist aber schon, dass Sie so schnell da waren.”
und der Mensch hat das absolut ernst gemeint, weil er dachte, es dauert
noch viel ldnger. [...] Ja, so was sind einfach schone Momente, die im
Geddchtnis bleiben.” (P11)

Wie auch bei den Notfallsanitater:innen weiter oben zu beobachten war,
wirken die motivierenden, selten erlebten Erfahrungen nach. Eine Polizis-
tin beschreibt das fiir ihre Zeit im Streifendienst in folgender Weise, in
der sie sich an Situationen erinnert, die sie ,weiterhin in dem Job bestirkt
haben” (P12):

»Trotzdem gab es die seltenen Fille und wenn es nur bei einer Verkehrsun-
fallaufnahme war oder sowas, dass die Leute einen gerade nochmal auf
der Strafle angehalten haben und gesagt haben: ,Wow, danke fiir deinen
Job: Und das l0st in mir unfassbar viel aus, aber leider viel zu selten, so.
Aber an den Situationen halte ich mich tatséchlich fest so, weil dass die
Situationen sind, wegen denen ich meinen Job gewdhlt habe, tatsdchlich,
ja“ (P12)

3.2 Verantwortung und Helfen

In der Arbeit Verantwortung zu tragen und zu helfen ist eine wichtige
motivierende Werthaltung bei allen vier Berufsgruppen. Es geht um die
Verantwortung gegeniiber Klient:innen, die vor allem fiir Hebammen, Be-
rufsschullehrer:innen und Notfallsanitater:innen eine wichtige Rolle spielt,
sowie um Verantwortung fiir die Gesellschaft und den Staat, die insbeson-
dere fiir Polizist:innen relevant ist. Von Notfallsanititer:innen wird ein
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Mangel an Moglichkeiten, im Arbeitsalltag tatsdchlich Verantwortung zu
ibernehmen, in den Interviews haufig als stark demotivierende Erfahrung
benannt, die mit Sinnkrisen im Beruf verbunden ist.

3.2.1 Hebammen (Verantwortung und Helfen)

Alle von uns interviewten Hebammen motiviert am starksten die Verant-
wortung fiir die Frauen, Kinder und Familien. Eine Hebamme sagt bspw.
mit Blick auf ihre Berufsbiografie, dass sie den Beruf Hebamme gelernt
habe, um mehr Verantwortung zu iibernehmen, als sie bis dato als Arzthel-
ferin hatte. Eine weitere Hebamme, die sich neben befriedigenden Erfolgs-
erlebnissen in der Betreuungsarbeit gleichzeitig stark belastet fiihlt, sieht
sich in der Pflicht, im Beruf zu bleiben, weil sie viel Kompetenz aufgebaut
hat: ,,Ich bin jetzt nach so vielen Jahren ja richtig gut in meinem Beruf. Ich
wiirde viel Erfahrung und viel Wissen gar nicht mehr weitergeben konnen®
(H2).

Das Wohlergehen der Klient:innen steht fiir Hebammen in ihrer Arbeit
im Zentrum. Hebammen wollen ,Gutes* (H9) tun und ,etwas bewegen®
(H8). In vielen Auflerungen zeigt sich ihre Berufung, so wie bei dieser
Hebamme, die sich stetig verbessern will: ,,[W]enn ich morgens rausgehe
und mitten in meiner Arbeit bin, dann habe ich meine Mission und meine
Berufung und das spiire ich total und ich bin hundertprozentig bei meinem
Job und bei der Frau und bei dem Problem.” (H4)

Das Helfen bezieht sich allgemein auf den Anspruch einer Starkung ihrer
Klient:innen in der Zeit der Betreuung und fiir die Zukunft: ,Ich versuche,
immer alle zu stiarken® (H8). Dabei geht es darum, korperliche und psychi-
sche Gesundheit wiederherzustellen oder zu erhalten,”” Zufriedenheit und
Gliick?® zu erméglichen, aber auch darum, Stabilitdt, Vertrauen und Selbst-
bewusstsein in einer Lebensphase der familidren Verdnderung zu geben:

»Ich mochte den Familien also so ein Stiick Selbstbewusstsein mitgeben fiir
diese Zeit. Denen einfach in dieser Gesellschaft, wo wir alle so isoliert und
weit weg von unseren eigenen Familien wohnen, oder wo man vielleicht

27 Auf die Frage, was eine gute Arbeit einer Hebamme ausmache, antwortet eine Heb-
amme z. B.: ,Zufriedenheit der Familien steht an erster Stelle. Dass alle wirklich heil
und gesund und nicht nur an Korper, sondern auch an Seele durch so eine Begleitung
bleiben.” (H9)

28 Exemplarische Zitate hierzu: , Mir ist wichtig, dass die Frau gliicklich ist* (H7); ,Also
eine gliickliche Familie ist fiir mich der Erfolg" (H7)
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auch gar nicht seiner Familie so nah sein mdchte, irgendwie in dieser
besonderen Zeit, denen dort eine Stiitze zu geben, zu helfen. Der Frau, dem
Baby und der Familie auch einfach. Dieses Familie-Finden. Das ist schon.
(H3)

Hebammen sehen sich selbst in der Rolle der Lotsinnen, um ein Bild
aufzugreifen, das wir schon bei der Kategorie ,Verhiltnis zu den Dienstleis-
tungsnehmenden® kennengelernt haben. Zahlreiche ihrer Formulierungen,
wie bspw. ,Anleitungen® (H9) zu geben, ,Wege“ (H7) zu zeigen, Frauen
,motivieren zu konnen“ (H6), , Angste (H7, H8) zu nehmen, und , Hilfe-
stellung zu geben, wie man mit Geburtswehen umgeht (HI), zeugen von
diesem Selbstverstindnis der Geleithilfe in herausfordernden Zeiten und
von der zentralen Sinnstiftung des Helfens.

Es motiviert, im gemeinsamen Arbeiten mit den Frauen und Familien,
positive Verdnderungen zu erzeugen und Losungen fiir z. B. Stillprobleme
zu finden, die zu (sichtbarem) Wohlbefinden der Klient:innen fiihren:
»Probieren wir das mal aus und dann den Erfolg so sieht. Das haben wir
jetzt so hingekriegt.” (H7) Hebammen ziehen immaterielle Belohnungen aus
der erfolgreich geleisteten Hilfe wihrend und am Ende ihrer Betreuung?:
»Also mich befriedigt so eine Familie wieder zufrieden und gliicklich gemacht
zu haben. Das ist so ein befriedigendes Gefiihl, so das haben wir gut geschafft
und die sind zufrieden.“ (H7) Selbst, wenn die Betreuungsarbeit als miih-
sam erlebt wird und es stockt, ,es immer wieder Riickschritte gibt oder dass
man zum 195. Mal ein- und dasselbe erzahlt (H8),30 erzahlt eine andere
Hebamme, bleibe sie im Betreuungsprozess ,trotzdem motiviert, das irgend-
wie voranzubringen® und fiihle sich berufen, zu helfen. Von Bedeutung
ist hierbei, auf individuelle Bedarfe der Frauen und Familien einzugehen
und dem einzelnen Fall gerecht zu werden, das heifit bspw., fallspezifische
Losungen flexibel und empathisch zu erarbeiten: ,Und man muss jedem
Einzelnen den Weg zeigen, wie er es am besten hinkriegt. Das ist vielleicht bei
der einen Frau so und bei der anderen so.” (H7)

Die Unterstiitzung in der Begleitung von Geburt, Schwangerschaft oder
der Zeit danach zielt auch darauf, den Frauen und Familien in solcher
Weise zu helfen, dass sie selbst in der Lage sind, ein gutes Leben autonom
zu fithren: ,Mein Ziel ist immer, dass die so aus dieser Zeit rausgehen und

29 Es dominieren positive Erfolgserzdhlungen, vom Abbruch der Betreuung erzéhlt z. B.
nur eine Hebamme.

30 Es geht hier nicht nur, aber auch um Familien mit sozialen Problemlagen, die sie als
Familienhebamme betreut.
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Intuition entwickelt haben oder sie entdeckt haben und selbstbewusst und
selbstbestimmt daraus gehen aus dieser — vor allem beim ersten Kind - aus
dieser aufregenden Zeit“ (H3)

Die Verantwortung gegeniiber Frauen bezieht sich bei manchen Hebam-
men weiterhin auf die Art und Weise, wie Geburt und Schwangerschaft
ermOglicht werden sollte, so sagt bspw. eine Hebamme: ,Und fiir mich ist
einfach so die Passion, ja dass nicht alles so Medizin ist, [...] also, dass man
versucht, eher das Natiirliche zu fordern. Also Gesundheit zu erhalten und zu
fordern und nicht da einzugreifen. Und nur einzugreifen, wenn das notwen-
dig ist“ (H4). Jede Frau hitte den Anspruch auf eine interventionsfreie bzw.
-arme Geburt,?! so fithrt die gerade zitierte Hebamme bspw. etwas spiter
im Gesprich fort: ,,Hey, so lange alles gut ist, lassen wir das so. Und lassen es
natiirlich laufen. Und bestirken die Familien auch darin, dass das gut so ist.
Und nur wenn irgendetwas wirklich von alleine aus dem Ruder lduft, konnen
wir da eingreifen und wissen genau wie es geht." (H4)

Zur Verantwortung der ,Natiirlichkeit“ gehort auch, das Vertrauen der
Frauen in ihren eigenen Korper und seine Moglichkeiten zu stirken: ,,Das
ist praktisch mein Standardsatz. Wir als Frauen sind einfach auf Schwanger-
schaft, Geburt und auch Stillen eingerichtet, einfach von der Anatomie her
und in den allermeisten Féllen klappt es auch super. (H8) ,Wir sind geboren,
um zu gebdren. Wir brauchen einfach nur eine gute Begleitung dahin.“ (H10)
Fiir die Hausgeburtshebamme aus dem Sample ist es ,ein groffer Anreiz,
den Frauen dieses Gefiihl fiir sich, den Korper und ihrem Baby mitzugeben®
(H10) und gibt dafiir etwa das Beispiel, dass Frauen selbst auf ihr eigenes
Gefiihl vertrauen sollten, ob es dem Kind gut gehen wiirde und sich nicht
von Ultraschalluntersuchungen abhidngig machen sollten.??

Einige Hebammen betrachten den universellen Anspruch von Frauen auf
Hebammen-Dienstleistungen als Teil ihrer Verantwortung. Wichtig sei es,
Lfiir alle Gesellschaftsschichten offen zu sein. Also kein Schubladendenken zu
haben.“ (H3) und in der Betreuung keine Unterschiede zu machen, denn
keine Frau diirfe ausgeschlossen werden. Dies wird in der kommenden
zitierten Textstelle deutlich, in der sich eine Hebamme fiir diese Position

31 Ein Kaiserschnitt ohne medizinische Notwendigkeit und auch das generelle Angebot
an alle Frauen, per Kaiserschnitt zu gebéren, wie es in anderen Landern Praxis sei,
oder das Anlegen der Brauniile im Krankenhaus bei Aufnahme zur Geburt, stehen in
diesem Zusammenhang z. B. in der Kritik.

32 Sie kritisiert hier indirekt die Praxis von Gynikolog:innen, bei jeder Vorsorge einen
Ultraschall durchzufiithren.
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ausspricht und sich von einer Hebamme abgrenzt, die nur privat versicher-
te Frauen betreuen wiirde:

»Ich finde, man muss alle Familien besuchen kénnen. Also zum Beispiel:
Ich habe auch schon mal eine Hebamme gehabt, die hat bei mir angerufen
und gesagt: ,Hier, ich habe da so eine Frau' - damals habe ich noch
geraucht, ich selber -, die raucht. Damit komme ich gar nicht klar. Kannst
du die nicht betreuen.” Habe ich gesagt: ,Ja, kann ich machen.” Aber letzt-
endlich habe ich so iiberlegt, also ich muss zu allen Frauen gehen, ne. Ich
kann da jetzt keine Unterschiede machen. Ich kann nicht sagen ,Ach Sie
rauchen? Ne, dann betreue ich Sie nicht. Gerade die Frau braucht mich
ja, ne? Damit ihr vielleicht nochmal klar mache, warum Rauchen nicht
gut ist oder ihr vielleicht zeige, wie sie vielleicht weniger raucht, oder, ne?
Ich kann sie jetzt nicht zum Aufhéren zwingen — das muss sie von sich
aus machen, aber gerade diese Frau braucht ja Betreuung, ne? Braucht ja
vielleicht mehr Betreuung als bei einer Frau, wo alles gut lduft. Und also
ich mache da keine Unterschiede. Ich gehe auch gerne zu Migranten und
zu Hartz-IV-Empfiingern. Die sind manchmal dankbarer als gut situierte
Familien.” (H7)

Gerade Familien mit sozialen Problemen bendtigten Hilfe, wobei gerade
dort auch eine Verantwortung darin liege, auf das Kindeswohl zu achten
und ggf. eine Kindeswohlgefdhrdung zu melden. Die Verantwortung wird
ebenso fiir das Kind getragen (erst in der Schwangerschaft und dann nach
der Geburt). Problematisiert wird eine wachsende soziale Ungleichheit zwi-
schen Frauen, von denen die einen die Dienstleistung von Hebammen sehr
stark auszuschopfen wiissten, und anderen, denen dies nicht gelinge und
die nicht einmal mehr eine Hebamme fidnden, jedoch einen ganz besonders
grofen Bedarf an Hilfe hitten.

Ein weiteres Beispiel der universellen Verantwortung, die Dienstleis-
tung zu erbringen, ist, dass manche Begleitbeleghebammen (vgl. den
Abschnitt 1.1.2) z. B. die Moglichkeit zur Stundung von Rufbereitschafts-
pauschalen (im Sinne von Verschiebung der Bezahlung) geben, die aus
privaten Mitteln bezahlt werden,** um so ebenfalls Familien mit geringen
finanziellen Mitteln den Zugang zu ihren Dienstleistungen offen zu hal-
ten. Der Gleichbehandlungsanspruch wird auflerdem fiir Kontexte wie
Geburtsvorbereitungskurse thematisiert, in denen unabhingig vom berufli-

33 Manche Kassen tibernehmen Kosten in unterschiedlicher Hohe als Zusatzleistung.
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chen Hintergrund, sozialem Status, ,Jeder [...] eine werdende Mutter oder
ein werdender Vater” (H9) sei und als Mensch im Vordergrund stehe.

3.2.2 Berufsschullehrer:innen (Verantwortung und Helfen)

Bei den Berufsschullehrer:innen lassen sich zunichst zwei wichtige Pole
der Verantwortung gegeniiber der Schiiler:innen festmachen: Es geht einer-
seits um die Verantwortung der Wissensvermittlung, auch zur Sicherung
der fachlichen Qualitdt der Arbeit, die die Schiiler:innen spater an der
Gesellschaft leisten werden. Andererseits geht es um die Forderung der
Schiiler:innen als Personen und ihre generelle Vorbereitung auf das Leben.
Worauf die Berufsschullehrer:innen besonders Wert legen, hingt dabei
stark davon ab, in welchem Berufsschultyp, beruflichen Ausbildungsgangen
und mit welchen Schiiler:innen sie zu tun haben (z. B. Unterrichten von
Berufseinstiegsklassen vs. Unterrichten im beruflichen Gymnasium). Im
Unterschied zum allgemeinbildenden Gymnasium, das in den Erzéhlungen
oftmals als wichtiger Vergleichspunkt bzw. zur Abgrenzung herangezogen
wird, ist die Schiilerschaft in berufsbildenden Schulen den Aussagen zufol-
ge sehr heterogen und der Bildungsauftrag unterscheidet sich daher je nach
Leistungsstiarke der Schiiler:innen. Ein Berufsschullehrer beschreibt das
wie folgt: ,[Es] kann eben sein, dass ich in einer Berufsfachschule mit Schii-
lern bin, wo der Erziehungsauftrag der grifere ist neben dem Lehrauftrag.
Das ist etwas anderes als am Gymnasium oder bei Industriekaufmdnnern,
wo natiirlich das Wissensvermitteln deutlich im Vordergrund steht vor dem
Erziehen.“ (B10)

Wenngleich dieser Berufsschullehrer beide Auftrage sieht, steht er exem-
plarisch fiir jene, die den Fokus auf die Wissensvermittlung legen:

»Mein Ziel ist es, die Schiiler auf die Abschlusspriifung vorzubereiten. Und
das heifst Stoff, Stoff, Stoff. Ich muss wirklich reinknallen und oftmals sagen
,Sorry, habt ihr nicht verstanden? Guckt es euch nochmal an, ndchstes
Thema jetzt: Also da geht es wirklich einfach nur, das ist so Verwertungsge-
danke, ne? Input, Input, Input. Dann ist die Priifung und ihr miisst das
und das wissen, damit ich euch da durch kriege. [...] Also nein, in der
Berufsschule sehe ich mich nicht als Lernberater. Da sehe ich mich als
Partner der Schiiler auf jeden Fall oder als Helfer, dass ihr es schafft, auf
jeden Fall die Priifung zu bestehen.” (B10)

Im Selbstverstdndnis zdhlt die Verantwortung, ,verniinftig auf die Priifun-
gen vorzubereiten (B7). Dafiir ist ein Unterricht wichtig, in dem die Schii-
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ler:innen gut lernen kénnen und dabei das produktive gemeinsame Arbei-
ten motivierend wirkt (vgl. den letzten Abschnitt 3.1 ,Verhéltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden®). Eine hohe personliche Begeisterung fiir das
Unterrichtsfach oder fiir bestimmte Themen erhohen dabei die Motivation,
zu unterrichten und Inhalte nahe zu bringen: ,Ich liebe meine Féicher, die
ich unterrichte. Ich mach total gerne Sprachunterricht. [...] Ich versuche sie
dazu zu bringen, zu lesen. [...] Es liest keiner. [...] Aber ich versuche das mit
Enthusiasmus tatséchlich ihnen zu zeigen, das kann cool sein.“ (B10)

Die Unterrichtsqualitdt und der Lernerfolg der Schiiler:innen wird héu-
fig mit der eigenen Kompetenz als Lehrer:in in Verbindung gebracht. Es
wird eine Verantwortung deutlich, fachlich kompetent zu agieren:

~Wenn ich fachlich nicht korrekt arbeite oder unsicher bin, dann tibertrage
ich das auf die Schiilerinnen. Die nehmen das dann mit in den Alltag und
arbeiten am Patienten halt falsch von den Abldufen. Da kommen falsche
Messwerte raus und das kann halt ausschlaggebend fiir die Therapie nach-
her sein. [...] Wenn ich fachlich schlecht bin, dann kann der Unterricht
noch so schén sein und die Zeit in der Schule, aber dann sind die auch
nicht nachher fiir die Abschlusspriifung gut vorbereitet.“ (B9)

Die Verantwortung bezieht sich auch auf die Notenvergabe und den An-
spruch, gerechte Noten zu erteilen:

JWenn ich vier Stunden mein eines Fach habe, dann habe ich vier Klassen,
das sind hundert Schiiler alleine. Und die miissen Sie bewerten innerhalb
von einem halben Jahr. Und dann muss so viel unterrichtet werden und so
viel an Zensuren vorliegen, dass Sie auch den Schiilern gegeniiber beweisen
kénnen, dass sie eine Drei oder eine Vier haben oder eine Fiinf haben.
Und setzt mich manchmal unter Druck. Und jetzt nicht nur wegen Rechts-
grundlagen, sondern ich finde auch, wenn ich den Schiilern das personlich
sage, muss ich dazu stehen kénnen.” (B7)

Der Verantwortung der gerechten Notenvergabe kann zu Konflikten fiih-
ren, wenn bestimmte Quoten und Kennzahlen zu erfiillen sind, wie uns in
einem Fall erz&hlt wird:

»Dann habe ich so Kennzahlen, die ich im Blick haben muss. Ja aber mit
Durchschnittsnoten. Eigentlich muss ich ja, also ich kann ihm ja nicht eine
bessere Note geben, nur weil ich denke, ich muss meine Quote da erfiillen.
Ich kann ja nur das bewerten, was ich da habe. Und wenn es eine Vier ist,
ist es eine Vier und keine Zwei.“ (B10)
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Eine Berufsschullehrerin erzihlt, wie sie sich nachts manchmal Gedanken
zu Noten macht, aber sie auch generell die Qualitdt ihres beruflichen
Handelns und der Verantwortung gegeniiber den Schiiler:innen umtreibt
(vgl. den Abschnitt 3.5 ,Belastungen®): ,,Habe ich das richtig gemacht? [...]
Kann ich den Schiilern das mitgeben, was sie jetzt brauchen? Habe ich jeden
erreicht von den Schiilern? War das wirklich gerecht, was ich da zensiert
habe? Habe ich mich doch von meiner Sympathie leiten lassen?“ (B7)

Die Starkung der Schiiler:innen in ihrer sozialen Kompetenz, im Selbst-
bewusstsein oder in der Vorbereitung aufs Leben ist der zweite Pol der
Verantwortung. Diese Verantwortung zeigt sich pragnant bei sozial schwi-
cheren Schiiler:innen:

»Sie miissen sich ja vorstellen, diese Schiiler haben ganz schlimme hdus-
liche Umstinde, Drogen oder so [...]. Da habe ich gemerkt, wenn ich
wirklich jemandem hilfreich sein méchte, dann muss ich méglichst schnell
mit denen in eine Beziehung kommen. Also dass es gar nicht darum geht,
ob die nun endlich Mathe lernen, oder, ne? Wie auch immer, sondern dass
ich in eine Beziehung komme, um mit ihnen so zu arbeiten, dass sie trotz
ihrer Umstinde, die sie haben, irgendwie Wege finden ins Berufsleben oder
weiteres Schulleben oder wie auch immer. (B4)

Der Kontakt mit den Schiiler:innen ist also zentral. Es kommt darauf an,
simmer dranzubleiben“ (z. B., wenn jemand unentschuldigt fehlt, schnell
zu reagieren)** und auf die individuelle Situation einzugehen. Dies spiegelt
sich in den Erzdhlungen einer Berufsschullehrerin zur Arbeitssituation un-
ter der COVID-19-Pandemie wider, als ihr ihre Schiiler:innen aus sozial
prekiren Lagen entglitten und sie der Verantwortung nicht nachkommen
konnte. Als Beispiel nennt sie eine schwangere Schiilerin, die sie aufgrund
des Distanzunterrichts nicht mehr erreichen konnte und nicht wusste, ,,in-
wieweit sie zurechtkommt® (B9). Vergleichbar zu den Hebammen liegt der
Fokus der Verantwortung im Beruf auf dem ,,Enabling” der Schiiler:innen,
dem Ermoglichen von Bedingungen, um ein eigenstindiges Leben fiihren
zu konnen. Das Erlangen eines Bildungsabschlusses ist ein Teil davon, weil
es eine wichtige Voraussetzung fiir die Integration in den Arbeitsmarkt ist.

»Da sind Leute, die wollen im weitesten Sinne was lernen. Vielleicht wissen
sie es noch nicht, aber man kann sie dahin bringen, dass sie was lernen
wollen. Und dann kann man ihnen auf ihrem individuellen Weg was

34 ,Und wenn wir Schiiler verlieren, dann haben wir sie meistens auch fiir immer verlo-
ren’ (B4)
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mitgeben, was sie — und wenn es nur zur Zertifikatserlangung ist, also
um irgendeinen Abschluss zu haben -, um dann ein richtiges Leben zu
fiihren. [...] Wenn man die Leute da [in der Schule] so halbwegs gesund
durchfiihrt und ihnen so ein bisschen was beibringt, was sie vielleicht
spater brauchen kénnen oder zumindest fiir den Abschluss, das ist doch
super, dass sie dann ein schones Leben fiihren kénnen. Oder zumindest
eine Startbedingung fiir ein tolles Leben haben.“ (B11)

Der zitierte Berufsschullehrer rahmt die Verantwortung fiir die Schiiler:in-
nen auch in einen grofieren gesellschaftlichen Kontext. So geht es darum,
auch fiir solche Schiiler:innen zu sorgen und Perspektiven zu finden, die
nicht wie andere Kinder in einem Regelschulsystem zurechtkdmen und
saussortiert” werden wiirden. Dabei wird er zum Advokat dieser Schii-
ler:innen und betont deren Kompetenzen, die aber vom Bildungssystem
nicht in Wert gesetzt wiirden:

~Was ich wahrnehme, ist, dass wir glaub ich 30 % Leute haben, die eine
Dyslexie haben oder eine Dyskalkulie. Und das sind alles Leute, die aus
den Regelschulen aussortiert worden und landen bei uns. Und das ist halt,
das ist fiir mich absolut, das ist schlimm. Weil die genauso klug sind wie
alle anderen, nur die funktionieren in so einem Regelschulsystem nicht.
(B11)

Eine andere Berufsschullehrerin weist mit folgenden Worten auf die hohe
gesellschaftliche Relevanz der berufsbildenden Schulen und die Verantwor-
tung der gesellschaftlichen Integration der Schiiler:innen hin (vgl. den
Abschnitt 3.7 ,Wertschitzung®): ,Also wir sind das Auffangbecken. Alle, die
aus dem allgemeinbildenden System gefallen sind, wir fangen die auf und
versuchen die noch innerhalb von zehn Monaten wieder in das System zu
bekommen.” (B4)

Dieser personenbezogene Aspekt von Verantwortung ist jedoch nicht fiir
alle interviewten Berufsschullehrer:innen motivierend. Manche schildern
den hohen Aufwand fiir die Vorbereitungen ihres Unterrichts und vor
allem die Schwierigkeiten, die Schiiler:innen dann erst nach mehreren
Stunden ,,ins Arbeiten” (B6) zu bekommen. Diese ,ganz andere Arbeit als
Sozialarbeiter” (B6) empfinden sie als wenig sinnstiftend im Vergleich etwa

35 Vgl. dazu den Abschnitt 3.2.1 ,Verantwortung und Helfen“ bei Hebammen fiir eine
anders gelagerte, aber doch strukturahnliche Deutung der Gleichheit der Frauen als
Miitter.
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zum fachlichen Unterricht in hoheren Klassen. Fiir sie ist es motivierend,
Lernerfolge und eine Weiterentwicklung der Schiiler:innen zu beobachten
— ihr Wachsen, selbst wenn es nur ,kleine Schritte sind“ (B4).3°

3.2.3 Notfallsanitdter:innen (Verantwortung und Helfen)

Das Helfen ist eine zentrale Sinnquelle fir Notfallsanitdter:innen. Auf die
Frage, wie die Motivation fiir den Beruf aufrechterhalten wird, antwortet
einer z. B.: ,\Weil ich unglaublich gerne Menschen helfe“ (N12). Die helfende
Rolle bedeutet, gebraucht zu werden: ,Also man fiihlt sich auch schon
irgendwie gut, so als Retter in der Not." (N6)>

Selbst diejenigen, die die aktuellen Bedingungen im Beruf kritisieren,
hélt das Helfen im Beruf: ,,Ich mache meinen Job nach wie vor gerne, weil
ich den Menschen einfach helfen kann. Auch wenn die Bedingungen im
Moment nicht so toll sind, aber auch das wird irgendwann wieder besser
werden.” (N2)

Die Hilfe wird auch iiber die medizinische Komponente hinaus von
manchen Notfallsanititer:innen in einem weiteren Sinne als ein Dienst
verstanden, den man fiir die Gesellschaft leistet: ,Meine Aufgabe ist, da
den Menschen in der Gesellschaft was zuriickzugeben (N12). Z. T. geht
es den Interviewten ganz allgemein darum, die Gesellschaft mittels einer
angemessenen Betreuung und Qualitat der Dienstleistung zum Guten zu
gestalten. Einen Notfallsanitdter treibt bspw. der ,Wunsch [an], man geht
zum Dienst, man macht die Welt irgendwo so ein kleines bisschen besser.
(N1). Dieser Wunsch ist stark mit den Anspriichen an die Fiirsorgepflicht
und Verantwortung gegeniiber den Patient:innen sowie dem respektvollen
Umgang ,,auf Augenhéhe” (N5) verwoben:

»Es ist ein Beruf, der nah an Menschen ist, der uns vielerlei, ja ich sag
jetzt mal privilegierte Einblicke auch in die Gesellschaft ermdiglicht. Also
wir diirfen ja auch da arbeiten, wo nicht jeder ran darf und nicht jeder
rankommt. [...] Manchmal hat man schone, manchmal eher nicht so
schione Einblicke, keine Frage. Aber das personlich sehe ich irgendwo schon
als ja schon gewissen Privileg, aber halt auch als eine Verantwortung, weil
ich finde, wir haben mit diesem Beruf [...] beziehungsweise mit unserem

36 Vgl. die Ausfithrungen im Abschnitt 3.1 ,Verhéltnis zu den Dienstleistungsnehmen-
den” weiter oben.

37 Dabei ist auch die Uniform als Statussymbol motivierend: ,das macht immer irgend-
was her, eine Uniform anzuhaben (N6).
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Ablegen des Staatsexamens haben wir auch, finde ich, gegeniiber unseren
Patienten eine gewisse Fiirsorgepflicht und das ist auf jeden Fall mein
Motto, dass das fiir mich auch immer wieder der Ansporn am Patienten,
halt griindlich sauber und verniinftig zu arbeiten und mir da auch im-
mer wieder den Artikel eins unseres Grundgesetzes also ,die Wiirde des
Menschen ist unantastbar vor Auge zu fiihren und zu sagen: ,Ja, auch
wenn das jetzt ein alkoholisierter Mitbiirger ist* trotzdem zu sagen: ,]Ja,
der gehort trotzdem verniinftig untersucht® [...]. Man guckt noch mal
differenzialdiagnostisch, was kénnte das noch sein, was kénnten noch fiir
Moglichkeiten hinter dieser, ich sag mal neurologischen Auffilligkeit, die ja
Alkohol manchmal auch macht, stecken. Mal einfach die Leute auch nicht
so schnell in eine Schublade reinzudriicken.” (N1)

Der Anspruch an gute Versorgung verbindet sich vereinzelt in Interviews
mit einer Kritik am Gesundheitssystem. Im folgenden exemplarischen Zitat
steht die Okonomisierung des Gesundheitswesens in der Kritik, die sich
mit dem Anspruch auf eine gute 6ffentliche Dienstleistung und zugleich
gute Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten verbindet:

~Gesundheitswesen ist kein Unternehmen, das Umsatz bringt. Und da ist
immer noch der falsche Ansatz da, zu sagen: ,Das Unternehmen muss
Geld verdienen. Nein, wir sind ein Gesundheitswesen. Also ich bin nicht
offentlich-rechtlicher Dienst, aber wir sind fiir die Bevolkerung da. Wir
sind nicht dazu da, um Profit zu machen. Darum geht es im Gesundheits-
wesen nicht. [...] Dass alle gleich und gut versorgt werden, das hat nichts
mit Profit zu tun. Das ist glaub ich das gréfite Problem in dem ganzen
System, dass man immer noch versucht, das Gesundheitswesen profitabel
zu machen. Das wird aber nie wirklich funktionieren — zumindest nicht so,
dass es nicht auf Kosten der Patienten geht, oder auf Kosten des Personals
eigentlich geht, ja.“ (N2)

Vor dem Hintergrund einer grofen Bereitschaft der interviewten Notfallsa-
nitdter:innen, Verantwortung zu tibernehmen und ihre Kenntnisse auch in
schwierigen Notsituationen helfend einzusetzen, wird als schwerwiegende
Quelle von Demotivation und Frustration die hohe Inzidenz der bereits
angesprochenen Bagatelleinsdtze offenbar. Wahrend Notfallsanititer:innen
mit Stolz auf ijhre Ausbildung und die dort erhaltenen medizinischen
Kenntnisse verweisen, hat diese gute Ausbildung mitunter auch Erwartun-
gen geweckt, die der beruflichen Realitét nicht entsprechen, was Sinnkrisen
bei den Beschiftigten ausldst. Ein Notfallsanitéter spitzt zu: ,, Man wird drei
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Jahre zum Obergott in Rot herangeziichtet, dass man quasi Schwerverletzte
reanimieren, ganz kritische Patienten behandeln kann, die aber allerdings im
Alltag wirklich nur 10 % ausmachen. Also 90 % ist mehr Sozialarbeit.“ (N4)

Die notwendigen Kompetenzen, ,wie man mit sozialen Problemen um-
geht, Sozialfillen, mit Leuten, die einfach einsam sind und deswegen jeden
Tag anrufen® (N4), wiirde man in der Ausbildung jedoch nicht oder zu
wenig lernen. Dies kann dazu fithren, sich ,,fehl am Platz* (N9) und ebenso
Stiberfordert® (N9) zu fiihlen. Einige sehen sich auch aufgrund der Verfiig-
barkeit der Dienstleistung Rettungsdienst rund um die Uhr in der Rolle,
sozialarbeiterische Verantwortung zu iibernehmen, die im Widerspruch zu
ihrem Berufsverstdndnis steht:

»Und das macht dann bei mir so den Eindruck, dass wir als Rettungsdienst
mitunter so der Katastrophenschutz des Gesundheits- und Sozialwesens
sind. Weil wir werden halt in Bereiche reingesteckt, da sind auch soziale
Probleme mit tiberforderten Eltern oder iiberforderten Angehérigen oder
Menschen, die irgendwie aus der Gesellschaft rausgefallen sind wegen
Abhdngigkeiten, wegen Erkrankungen und so. Zu denen werden wir hinge-
schickt, unsere Nummer kennt man, uns kann man anrufen und dann
schickt uns die Leitstelle hin, weil die ja angerufen und man muss ja
gucken nicht, ob es ein medizinischer Notfall ist. Und dann sollen wir, die
Notfallmedizin erlernt haben, dort entscheiden, was wir damit machen’.
(N9)

Stehen die tatsdchlichen Arbeitsanforderungen im starken Kontrast zu den
in der Ausbildung erlernten Kompetenzen, fithrt dies zu Frustration und
Resignation, bis hin zu beruflichen Sinnkrisen: ,,Ja, da habe ich dann ein-
fach keine mehr Lust mehr drauf, wenn ich fiir solche Lappalien aus dem
Schlaf gerissen werde und die ganze Nacht jetzt hier durchfahre“ (N8). Da-
riiber hinaus kann das Ubergewicht an Bagatelleinsitzen die Qualitit der
Dienstleistung in wirklichen Notfallen negativ beeinflussen, da die dann
erforderlichen Mafinahmen nur selten angewendet und die entsprechenden
Kenntnisse im Berufsalltag nicht wachgehalten werden.

Wihrend fehlende medizinische Verantwortung im Berufsalltag demoti-
viert, kompensieren wiederum Einsitze, in denen erfolgreich medizinische
Hilfe geleistet werden kann:

»Es gibt Tage, da hat man mit kranken Menschen zu tun, dann macht
es richtig Spafs den Beruf zu machen, weil man hat das Gefiihl einen
Unterschied zu machen und man hat das Gefiihl tatsdchlich jemandem
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jetzt gerade richtig geholfen zu haben. Und das entschddigt auch gerne fiir
die verbliebenden Tage an denen irgendwie nicht so richtig Spannendes los
war (N9)

Besonders herausfordernde Einsitze oder solche, in denen der Notarzt
oder die Notdrztin z. B. den Notfallsanititer:innen Raum fiir Verantwor-
tung iiberldsst, motivieren sehr, selbst wenn offen bleibt, was spiter mit
den Patient:innen weiter geschieht.’® Dafiir steht exemplarisch das Zitat
eines Notfallsanititers, der auf die direkte Frage nach seiner Motivation
antwortet: ,Das Wissen, Patienten geholfen zu haben. [...] Oder den Glauben,
Patienten geholfen zu haben, wir wissen ja meistens den Ausgang von dem
Ganzen nicht“ (N7)

3.2.4 Polizist:innen (Verantwortung und Helfen)

Ahnlich wie bei den Hebammen und Notfallsanititer:innen ist auch bei
Polizist:innen das Helfen eine wichtige Motivationsquelle, den Beruf zu
ergreifen und weiter auszuiiben:

»Ich bin auch eher der Typ, dass ich mich iiber die Einsitze freue, wo ich
einem helfen kann. Oder mehr freue, als iiber Einsdtze, wo ich dann wirk-
lich repressiv titig werde, MafSnahmen treffen muss, wo die dann auch
unmittelbar betroffen sind. Dieser Helfergedanke macht mir mehr Spafs
und das war auch der Grund, weshalb ich damals zur Polizei gegangen
bin. Anderen Menschen irgendwie in meinen beschrdnkten Moglichkeiten

zu helfen. (P1)

Helfen zu konnen und bspw. einen Dieb stellen zu kénnen, ist eine grofle
Befriedigung in der Arbeit. Bei manchen stand der Wunsch nach einem
helfenden Beruf schon lange fest,3* manche engagierten sich als Jugendliche
- und teilweise kontinuierlich bis heute - etwa fiir die freiwillige Feuer-
wehr. Zahlreiche Statements in den Interviews, wie mit der Polizeiarbeit
setwas Gutes tun® (z. B. P15, P4), ,fiir die Menschen und die Gesellschaft
zu arbeiten” (P12) und mit dem Bewusstsein zu arbeiten, ,dass man doch

38 Nur in einem Fall sieht es ein Notfallsanititer als grofies Manko, dass bei bestimmten
Einsatzen unklar bleibt, ob die Einschitzungen und die ergriffenen Mafinahmen hilf-
reich waren, da das , Feedback zu Patientenverliufen® (N12) fehle, wenn Patient:innen
an das Krankenhaus tibergeben werden. Dies rahmt er als Kritik an fehlender Vernet-
zung der einzelnen beteiligten Personen im Gesundheitssystem.

39 ,Ich wollte schon immer irgendwas machen, wo ich Menschen mit helfen kann.“ (P8)
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irgendwie Leuten hilft, auch wenn man das vielleicht unmittelbar jetzt nicht
sofort miterlebt (P14) zeugen von diesem wichtigen inneren Antrieb, der
von einigen selbst als Berufung gerahmt wird: ,Der Beruf ist Berufung“
(P9) und wird von vielen als wichtige Voraussetzung fiir die Berufsaus-
ubung gesehen: , Der Beruf soll Berufung sein” (P6), was auch in der Ausbil-
dung vermittelt werde und weiterhin vermittelt werden solle.

Weiterhin ist das berufliche Selbstverstindnis als Hiiter des Rechts eine
zentrale Verantwortung, die in den Interviews mit den Polizist:innen als
stark verinnerlicht deutlich wird. Das Recht durchzusetzen und ,neutral
und demokratisch zu bleiben® (P10) ist Pflicht und gehdren zum Beruf. Das
macht etwa folgendes Statement eines Polizisten auf die Frage, ob er den
Polizeiberuf empfehlen wiirde, deutlich:

»Also dass es natiirlich auch diese unschonen Momente gibt, wo man
irgendwie Mafsnahmen gegen Menschen treffen muss, die das nicht wollen,
wo man vielleicht selbst auch gar nicht davon iiberzeugt ist, dass das
richtig ist in dem konkreten Fall. Aber es einfach eine gesetzliche Regelung
gibt und wir deswegen zum Beispiel Abschiebungen durchfiihren miissen,
das ist ja was, wo man oftmals sich fragt, muss das jetzt sein oder nicht.
Aber das hat dann ein Gericht entschieden und dann miissen wir das im
Zweifelsfall auch umsetzen.“ (P11)

Die Gesetze geben die Regeln vor und Diskrepanzen zum Gesetz in der
personlichen Einstellung oder in der gesellschaftlichen Wahrnehmung sind
auszuhalten, wenn bspw. eine gewisse gesellschaftliche Akzeptanz fiir straf-
bare Handlungen vorhanden ist (z. B. Joints rauchen??), oder im Gegensatz
dazu ein harteres Vorgehen, ,martialische Mafinahmen® (P10) gefordert
werden. Die Grundsitze der Verhiltnisméfiigkeit und Gleichheit sind zu
wahren: ,Wir haben ne Staatsgewalt aufgrund von Gesetz und Recht. Deswe-
gen miissen wir natiirlich jeden gleichermaflen behandeln. Also wenn ich nur
an Gleichheitsgrundsdtze, VerhdltnismdfSigkeit und so was denke.“ (P15)

Die Polizei ,als wichtiger Bestandteil des gesellschaftlichen Systems® (P3)
hat im Rahmen der Gewaltenteilung die Verantwortung, die Demokratie
und den Biirger zu schiitzen:

»Die Leute sollen nicht Angst haben, die sollen Respekt haben. [...] Ich
mdchte ein Gesetzeswerk haben, das ist nicht unsere Entscheidung. Das
miissen Politiker entscheiden, was zu Gesetz werden soll und was nicht.

40 Die Gesetzeslage zum Cannabisanbau bzw. -konsum hat sich mittlerweile gedndert
(vgl. Bundesministerium fiir Gesundheit, 2023).
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Und ich werde mit meiner Uberzeugung dazu beitragen, dass das auch
umgesetzt wird, weil ich eben davon iiberzeugt bin, dass Demokratie eben
auch das Handeln von jedem demokratisch denkenden Menschen benétigt.
Jetzt von mir privat, aber auch eben als jetzt zuvorderst eben als Polizeibe-
amter. Und dass es eben wichtig ist, eben diese Funktion fiir den Biirger
einfach zu sichern. Das ist fiir mich immer wichtig gewesen.“ (P10)

Manche betonen im Interview auch den Anspruch auf eine ,biirgernahe
Polizei“ (P11), d. h., eine Polizei, die ansprechbar ist. Dafiir ist auch das
Vertrauen zwischen Polizist:innen und Biirger:innen wichtig. Da Vertrauen
vor allem durch personliche Kontakte und Sichtbarkeit generiert werden
wiirde, wird geringe Polizeiprasenz zu einem Hindernis, diesen Anspruch
einzulbsen: ,Es ist die Ansprechbarkeit, die nicht mehr gewdhrleistet ist. Das
was der Biirger ja auch zurecht erwartet, ndmlich ,Ich méchte vielleicht auch
mal zu dem Schutzmann und zu der Schutzfrau gehen und ihn einfach mal
sprechen, oder ich méchte ihn auf etwas hinweisen™ (P5)

Vor dem Hintergrund ihrer exekutiven Funktion in der Demokratie kriti-
sieren einige Polizeibeamte die politische Einmischung in ihre Arbeit, da
sie den Neutralitdtsanspruch der Polizeiarbeit als verletzt wahrnehmen. So
sagt der folgend Zitierte: ,, Also Polizei muss neutral sein und muss garantie-
ren, dass bestehende Gesetze eingehalten werden® (P10) und sieht ansonsten
die Gefahr, ,dass so eine wichtige demokratische Instanz willkiirlich arbeitet®
(P10).#! Die Berufsrolle erfordere es, ,,bestimmte Dinge ertragen zu konnen
als Polizeibeamter, weil ich Reprdsentant bin.“ (P10), was er auf negative, re-
spektlose Verhaltensweisen Polizist:innen gegeniiber bezieht. Der Befragte
engagiert sich gewerkschaftlich, um ,diese Rolle und Funktion Polizei als
demokratische Instanz zu pragen und das auch deutlich zu machen und das
auch an Kollegen weiterzugeben.“ (P10)

Diese demokratische Haltung auch bei Konfrontationen mit Klient:in-
nen beizubehalten, sei jedoch in der Praxis herausfordernd, wenn der Re-
spekt von Seite der Klient:innen nicht entgegengebracht werde und wenn
repressive ,MafSnahmen gegen Menschen® (P11) getroffen wiirden. Einige
erzdhlen von der Wut, die sie in bestimmten Situationen erfasst, und es
werden die Anstrengungen deutlich, ruhig zu bleiben: , Manchmal méchte
man so Jugendlichen eigentlich auch mal so eine erzieherische Schelle geben,
aber das darf man ja nicht. Aber man denkt sich halt immer so: ,Alter, was

41 Er artikuliert allerdings auch das Problem moralischer Grenzen des polizeilichen
Handelns.
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ist mit Euch?! Rafft euch mal irgendwie ein bisschen zusammen. Das ist sehr
anstrengend.” (P14)

Wie bereits in einem Zitat in dem vorherigen Abschnitt ,Verhiltnis zu
den Dienstleistungsnehmenden® deutlich wurde, kdnnen viele negative In-
teraktionen mit Klient:innen zu einem politischen Abdriften und gar zu
Selbstjustiz fithren (vgl. unten im Abschnitt 3.7 ,Wertschitzung®).

Eine wichtige Frustrationsquelle fiir manche Polizist:innen ist die erlebte
Schwierigkeit, gesetzliche Auftrage durchzusetzen. Dabei spielt ihrer Mei-
nung nach auch die Justiz eine Rolle, da diese nicht (geniigend) verantwor-
tungsvoll arbeite bzw. arbeiten konne (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschit-
zung“). Damit werde die Arbeit der Polizei, ,zur Arbeit fiir die Papiertonne®
(P1), ndmlich wenn Kriminelle an die Justiz @ibergeben wiirden, diese aber
dann nicht bzw. nach Wahrnehmung der Polizist:innen zu spit oder zu
wenig bestraft wiirden. Hier werden fiir das polizeiliche Handeln wichtige
Werthaltungen wie Gerechtigkeitsanspriiche verletzt, was die Sinnhaftigkeit
der Arbeit in Frage stellt. In manchen Erzdhlungen werden diejenigen
Personen, die Straftaten begehen (und dafiir von Polizist:innen vor Gericht
gebracht werden), sogar noch ,belohnt“ und ziehen als Sieger vom Platz. So
moniert eine Polizistin:

»[...] dass doch Polizei oft nicht das nitige Handwerkszeug hat, um dem
kriminellen Tun praktisch entgegenzutreten. [...] Das ist schon teilweise
ziemlich krass, was wir sehen, nicht? Wie mit, ich sag mal, wie die damit
durchkommen, die Straftiter (lacht), nicht? Je mehr sie gemacht haben,
desto mehr Mengenrabatt gibt es und da ist zumindest unser Gerechtig-
keitsgefiihl bei der Polizei doch sehr stark strapaziert. Oder wenn wir
feststellen, dass wir ziemlich viel Engagement und Zeit und viel Papier
investiert haben, um jemanden dingfest zu machen, und da passiert nicht
viel. Oder die Typen aus dem Gerichtssaal rausgehen und Polizeibeamten
gegeniiber das Victory-Zeichen machen. Oder diese Typen glauben, wenn
sie eine Bewdhrungsstrafe haben, sie sind freigesprochen worden. Also, die-
se Dinge, wie damit umgegangen wird, wenn es denn bei uns, naja, wenn
wir sie jetzt abgeben sozusagen, das ist schon teilweise echt frustrierend.”
(P7)

Die mangelnde Wirksamkeit von Strafverfolgung hat auch Konsequenzen
im direkten Arbeitshandeln der Polizist:innen, insofern ihnen der Hebel
der drohenden Sanktionierung in der Interaktion mit Straftdter:innen feh-
len wiirde. Dies erschwert oder verhindert laut Aussage der Beamten gar
verantwortungsvolles berufliches Handeln und fordere Respektlosigkeit
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(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®),
wenn Straftdter:innen wissen, dass ihr Handeln ungeahndet bleibt und das
den Polizist:innen spiegeln:

»Also, wenn ich einem Gegeniiber sage, er ist Beschuldigter bei einem
Strafverfahren, keine Ahnung, Kérperverletzung, dann lacht der mich aus.
,Ja, was passiert denn, nichts, wird eingestellt: Und das Schlimme ist, er
hat recht. Also in den allermeisten Fillen werden Sachen eingestellt. Ich
weifS, ich bin nicht so tief in der Materie drinnen, dass ich dariiber urteilen
kann in der Justiz, die haben wahrscheinlich auch Personalmangel und
es liegt immer noch im Vordergrund, jemanden zu resozialisieren als zu
sanktionieren.” (P1)

3.3 Autonomie

Inwieweit der Beruf den Beschiftigten Raum fiir autonomes, selbstbe-
stimmtes Handeln im Beruf aber auch in der Vermittlung von Leben und
Arbeit - Stichwort Vereinbarkeit — gibt, spielt insbesondere eine zentrale
Rolle fiir die Motivation von Hebammen und Berufsschullehrer:innen.
Autonomie motiviert ebenso Notfallsanitéter:innen fiir ihren Beruf, jedoch
wird hier auch z. T. von Einschrdnkungen der Autonomie berichtet. Bei
Polizist:innen tritt Autonomie als motivierendes Moment kaum in den
Interviews auf.

3.3.1 Hebammen (Autonomie)

Ein hoher Grad an Autonomie in der Ausfithrung der Tétigkeit ist fir viele
Hebammen eine wichtige Sinnstiftung fiir den Beruf. Dies spiegelt sich im
folgenden Zitat exemplarisch wider:

»Also man ist ja als Hebamme [... ] wirklich selbststindig im Sinne von ich
bin nicht auf einen Arzt angewiesen, sondern so lange alles glatt verlduft,
normal verlduft, muss ich keinen Arzt davon in Kenntnis setzen, dass ich
jetzt hier eine Schwangere betreue, die jetzt hier im August Termin hat
oder irgendwie so was. Sondern ich mache einfach mit der Frau, arbeite
einfach mit der Frau, spreche das alles mit ihr ab. [...] Also ich kénnte
zum Beispiel nicht gut als Krankenschwester arbeiten, auch nicht auf der
Wochenstation, weil ich einfach dieses Selbststindige — Sehen, das kénnte
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helfen, das machen wir jetzt mal. Das habe ich halt gelernt und das schiitze
ich halt sehr an diesem Beruf™“ (HI)

Die hohen Handlungsspielraume in der Tétigkeit, die nur bei medizini-
scher Notwendigkeit eingeschrinkt sind, machen diesen Beruf attraktiv,
was sich bereits bei den Hebammenstudierenden zeigt, die noch in der
Ausbildung sind. Unterschiede bestehen allerdings in den Wahrnehmungen
darin, in welchen Kontexten die Autonomie als hoch eingeschatzt wird: Ei-
nige betonen, die Selbstbestimmtheit insbesondere in der Freiberuflichkeit
zu erleben und weisen auf Einschrdnkungen der Autonomie etwa durch
Leitlinien im Krankenhaus hin, wie gleich noch naher ausgefithrt wird.
Andere Befragte wie die Hebammenstudierenden beziehen jedoch im Un-
terschied dazu die Selbstbestimmung auch auf den Krankenhauskontext,
was sich u. a. in der Umschreibung des Arbeitsraums Kreissaal mit dem
Possessivpronomen widerspiegelt:

»Das ist ja auch ein Vorteil von dem Job. Du bist in Deinem Kreiffssaal und
du kannst Deinen Kreissaal, solange nichts Pathologisches vorliegt, kannst
du die Situation gestalten, wie du es richtig empfindest fiir die Frau in dem
Moment. Und da ist keiner, der sagt, du musst es aber so und so machen.
(GD H)

Die Arbeit nach eigenem Ermessen zu gestalten, bezieht sich auch auf
die Zeit, die fiir die Betreuung der Frauen und Familien investiert wird.
Die eigenen Anspriiche an Betreuung einzuldsen, motiviert etwa folgende
Hebamme fiir ihre selbststindige Ausiibung des Hebammenberufs:

,Und das ist natiirlich zu Hause schéner, wenn man die Frau alleine
betreut. Dann kann ich mir die Zeit nehmen, die ich gerne dafiir mir
nehme. Und ich muss ja dann auch nicht zum ndchsten Zimmer hechten.
Also das ist auch immer das Problem in der Klinik, dass man mehrere
Frauen auf einmal betreuen muss unter Umstinden.” (H7)

Selbststdndige Hebammen sehen fiir sich Vorteile, flexibel entscheiden zu
kénnen, zu welchen Zeiten sie Termine haben und wie viele Termine sie
annehmen. Sie haben prinzipiell die Méoglichkeit, die Terminldnge selbst
zu setzen. Allerdings sind ihnen in der Zeitgestaltung auch Grenzen durch
die Vorgaben bzw. Regelungen der Krankenkassen gesetzt, wie viele der
Hebammen beklagen. Das trifft z. B. auf den Wochenbettbesuch zu, den die
gesetzlichen Krankenkassen pauschal vergiiten, der jedoch, um eine gute
Dienstleistung erbringen zu kénnen, in der Realitdt oft linger dauert, als
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die Pauschale abdeckt. Das fithrt dazu, dass - falls erforderlich - linger
und unentgeltlich gearbeitet wird oder aber die Qualitdt der Leistung lei-
det, wenn die Hebammen unter Termindruck stehen und von einer Frau
zur néchsten hetzen miissen (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Siche-
rung®).

Wichtig fiir die positiv erlebte Autonomie ist in den Darstellungen der
Hebammen weiterhin die Méglichkeit einer guten Vereinbarkeit von Be-
rufs- und Familienleben. So meint bspw. mit Blick auf den Alltag eine
Hebamme:

»Ich bin einfach sehr dankbar, dass ich das so zu meinem Leben irgendwie
gestalten kann, diesen Beruf. Also, dass immer wieder, und jetzt auch zu
Corona-Zeiten, wenn zwei Tage die Woche die Kinder zuhause sind, ja
dann fange ich halt am Nachmittag an. Das ist halt ok. Oder ein Kind ist
krank. Dann schiebe ich halt, ist auch nervig (lacht), aber dann schiebe ich
das halt einfach. Also fiir uns als Familie hat das Qualitdt, dass ich selbst-
standig bin und das so gestalten kann, passend zu unserem Familienleben.
(H3)

Es wird als Vorteil wahrgenommen, Arbeitszeiten an die persénlichen bzw.
familidren Bedarfe anpassen zu konnen. Die Selbstbestimmung bei der
Ausfithrung der Tétigkeiten und der Lebenszeitgestaltung, verbunden mit
besseren Vereinbarkeitsmoglichkeiten, ,als eigener Chef“ (H9) zu agieren,
ist u. a. Grund, Anstellungen in Kliniken aufzugeben oder zu reduzieren.
In den Kliniken schrianken zum einen die dort vorherrschenden Arbeits-
bedingungen die Handlungsmdoglichkeiten von Hebammen in der Ausfiih-
rung ihrer Titigkeit ein (wie im obigen Zitat deutlich wurde, etwa der
Zeitdruck), aber auch Leitlinien, an die sich in der Arbeit gehalten werden
muss (selbst wenn sie nicht den eigenen Vorstellungen entsprechen) sowie
Anweisungen von Arzt:innen als (iibergeordneter) Berufsgruppe. Zum an-
deren ist dort eine enge personliche Betreuung der Frauen sowie eine
langerfristige Begleitung der Frauen und Familien iiber die Tage nach der
Geburt hinaus nicht méglich. Das kollidiert allerdings mit ihrem oft zentra-
len Anspruch an die Arbeit, ihre Klient:innen {iber ldngere Zeit zu begleiten
(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis mit den Dienstleistungsnehmenden®).
Ein weiterer Aspekt von motivierender Autonomie ist, dass Hebammen
fiir sich Handlungsspielrdume sehen, Schwerpunkte in ihren Tétigkeitsfel-
dern je nach Lebensphase und individuellen bzw. familidren Erfordernissen
ausiiben zu konnen (vgl. den Abschnitt 3.9 ,Entwicklung®). Auch betonen
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manche, dass das Einkommen - vor dem Hintergrund der hohen Nachfra-
ge — alleine gesteuert werden kann (mehr Arbeit, mehr Geld).

3.3.2 Berufsschullehrer:innen (Autonomie)

Ahnlich wie bei den Hebammen erleben auch Berufsschullehrer:innen ihr
berufliches Handeln als motivierend selbstbestimmt, da sie sowohl in der
Unterrichts- als auch Zeitgestaltung grofle Handlungsspielrdume fiir sich
wahrnehmen. ,Das klingt jetzt so machthaberisch, aber man ist im Unter-
richt so ein bisschen sein eigener Herr. (B1) Zwar bestehen Vorgaben durch
die jeweiligen Bundesldnder, welche z. T. als engmaschig wahrgenommen
werden, sowie schulinterne Regularien, jedoch gibt es fiir die Vorbereitung
und Durchfiithrung des Unterrichts Gestaltungsspielraume, um auf Bediirf-
nisse von Schiiler:innen einzugehen und eigene Schwerpunkte zu setzen:
~und es ist jetzt schon so in dem eigenverantwortlichen Unterricht, den ich
mache, da kann ich wirklich sehr frei unterrichten.“ (B2) Je nach Fach sind
diese Gestaltungsspielrdume grofler oder kleiner (z. B. Rechnungswesen vs.
Ethik).

Was die Zeitgestaltung anbelangt, schitzen es Berufsschullehrer:innen,
insbesondere in der Vor- und Nachbereitung frei und eigenverantwortlich
agieren zu konnen - lediglich die Unterrichtsstunden sind vorgegeben: ,Ob
ich das halt im geregelten Alltag an meinen Nicht-Unterrichtstagen von 8
bis 15 Uhr mache oder abends von 22 bis 24 Uhr oder am Wochenende, das
ist mir freigestellt” (B8) Die freie Zeitgestaltung wird besonders beziiglich
der Vereinbarkeit mit der Familie als motivierend erlebt:

»[I]ch kann meine Zeit relativ gut gestalten, weil ich ja - klar, ich habe
meine Prdsenzzeiten hier —, aber ich habe vorhin ja mal erwdihnt, ich habe
drei kleine Kinder. Und so Nachmittage kann ich in der Regel schon auch
mit denen verbringen. Klar sitze ich eben mal nachts oder abends am
Schreibtisch, aber das finde ich gut. Also ich finde, das ist ein guter Mix,
der ldsst sich mit Familie gut vereinen. Und ich kriege mehr von meinen
Kindern mit als manche Freunde von mir, mit denen ich auch studiert
habe, die irgendwie da in der Unternehmensberatung arbeiten oder so.
Die sehen deutlich weniger von ihren Kindern, als ich meine Kinder sehe.
Insofern bin ich da top zufrieden.“ (B10)

An diesem Zitat wird deutlich, wie die Autonomiespielrdume in der Arbeit
die Moglichkeit, das Familienleben zu gestalten und insbesondere an der
Entwicklung der Kinder teilzuhaben, geschitzt wird. Ahnlich wie bei den
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Hebammen ist ebenso die Flexibilitat hinsichtlich des Arbeitsvolumens ein
wichtiger Punkt. In der folgenden Interviewstelle formuliert eine Lehrerin
diesen Vorteil und hebt zudem die Ferienzeiten hervor, die einen wichtigen
Beitrag fiir die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben leisten:

»Zum anderen hat es natiirlich gerade auch familidr sehr viele Vorteile,
dieses System. Es ist halt relativ flexibel anpassbar an die familidre Situati-
on, was den Stundenumfang angeht. Die Ferienzeiten selber frei zu haben,
um Kinder zu betreuen, die zur Schule gehen, darf man ja auch nicht
vergessen. Das ist schon komfortabel“ (B8)

Die im Beruf mégliche Autonomie wird auch als Vorteil fiir die Gesundheit
erlebt, hier mit Bezug auf das Homeoftice: ,Und bei uns wird das als hohes
Gut gehandelt, dass jeder von uns in der Abteilung die Méglichkeit hat, einen
Tag zuhause zu bleiben. Und das ist die halbe Miete. Also das hdlt mich
gesund, wiirde ich sagen.” (B11)

3.3.3 Notfallsanitater:innen (Autonomie)

Bei Notfallsanitater:innen ist der Konflikt um Autonomie, um Fragen, was
sie diirfen — auf dem Papier und in der Praxis - ein wichtiger Punkt fiir
ihre (De-)Motivation. Prinzipiell motiviert diese Beschiftigten, autonom
iber Mafinahmen bei Patient:innen (Medikamentenvergabe etc.) zu ent-
scheiden und diese selbstbestimmt auszufiihren. Dies erinnert an die Heb-
ammen, die es ebenso schitzen, selbstbestimmt und in Eigenverantwortung
Entscheidungen in der Arbeit zu treffen. Ein Notfallsanitdter formuliert
die Autonomie, dhnlich wie die Hebammenstudierenden in Bezug auf ihr
autonomes Agieren im Kreissaal (,Deinem Kreissaal“ GD H), wie folgt:
~Wir treffen unsere Entscheidungen” (N9) oder ,das ist immer unser Einsatz“
(N9). Die gelingende Versorgung von Patient:innen ohne notarztliche Hilfe
bringt auch Erfolgserleben in der Arbeit: ,Das ist natiirlich fiir uns total
schon, wenn wir da eigenstindig am Patienten auch MafSnahmen ergreifen
diirfen und dann sagen konnen: ,Okay, wir haben das jetzt gerade auch mal
ohne Notarzt hingekriegt; einfach, weil wir es gelernt haben.“ (N1)

Die Bedeutung von subjektivem Sinnerleben durch selbstbestimmte Ar-
beit als motivierender Faktor zeigt sich auch bei weiteren Fallen in unse-
rem Sample, welche auf Einschrankungen der Autonomie im Berufsalltag
verweisen. Exemplarisch dafiir stehen die Ausfithrungen eines Notfallsani-
taters. Im Interview beschreibt er zum einen, wie rechtliche Bedingungen,
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Gesetze oder Grauzonen bei der Schmerzmittelvergabe (in wessen Kompe-
tenz féllt sie - Notdrzt:in oder Notfallsanitéter:in) die eigene Autonomie
einschrinken. Zum anderen erfihrt er in der Zusammenarbeit mit Arzt:in-
nen Einschriankungen: Er sieht sich unter Druck, Mafinahmen, die er in
der Praxis durchfiihrt, in Stellungnahmen zu rechtfertigen und kritisiert
fehlendes Vertrauen — besonders seitens der Arzte — in seine Kompetenzen
als Notfallsanitater42: ,, Das miisste mehr ein Miteinander [sein], man miisste
sich gegenseitig mehr zugestehen®, ,Lieber Doktor, ich habe das schon 300
mal mehr gemacht, vertrau mir doch mal“ (N4)

In diesem Fall ldsst sich auch beobachten, dass zwar wenig Vorgaben
zum Berufshandeln bestehen, jedoch genau dies in der Praxis zum Prob-
lem wird. Der Notfallsanititer wiirde sich mehr Vorgaben wiinschen, wel-
che Mafinahmen bei bestimmten Krankheitsbildern durchgefithrt werden
kénnen, womit die Arbeitsaufgaben und Entscheidungen von Notfallsani-
tater:innen klarer definiert wiren und damit der Legitimationsdruck redu-
ziert wire: ,,Es darf gerne mehr geregelt werden’, dass ,es quasi, ... fiir jedes
Krankheitsbild eine Empfehlung gibt“ (N4). Er kritisiert im Vergleich zu
anderen Bundesldndern die Bedingungen in der Region, in der er arbeitet.
Dort werden z. B. die Ausiibungen bestimmter medizinischer Mafinahmen,
die Notfallsanitdter:innen laut Regelungen des Bundesgesetzes beherrschen
sollten, nicht zugelassen.

3.3.4 Polizist:innen (Autonomie)

Im Vergleich zu Notfallsanitater:innen, Berufsschullehrkréften und Hebam-
men setzt sich die Polizei vergleichsweise deutlich ab: Die Autonomie zeigt
sich in den Interviews nicht von zentraler Bedeutung fiir ihre (De-)Motiva-
tion. Handlungen und Entscheidungen sind prinzipiell eng an Gesetze bzw.
Vorgaben durch Vorgesetzte gekoppelt. Die Handlungsspielrdaume werden
aber je nach Arbeitsbereich oder Tatbestand als unterschiedlich grof einge-
schitzt. Im Einsatz ist die Arbeit etwa nicht vorab planbar: ,Ich habe wenig
Einfluss darauf, wann ich wie viel Arbeit habe, sondern ich warte darauf,
dass was passiert. Und kann eigentlich dann nur reagieren.” (P11) Im Bereich
der Strafverfolgung gébe es ,kein Ermessen” (P1): ,Wenn wir von einer
Straftat Kenntnis haben, dann miissen wir sie verfolgen und einleiten, sonst
machen wir uns selber strafbar (P1) In der Sachbearbeitung bestanden hin-

42 Jede Entscheidung und Mafinahme muss rechtlich begriindet und verantwortet wer-
den, wodurch Notfallsanitéter:innen von einem hohen Haftungsrisiko betroffen sind.
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gegen, so manche Polizist:innen, in der Regel mehr Handlungsspielraum
(im gesetzten Rahmen). Das gilt auch fiir den Bereich der Gefahrenabwehr
und Ordnungswidrigkeiten. Ein Beispiel ist der Umgang mit abgelaufenen
Verbandskisten bei Verkehrskontrollen. Ein Polizist erzahlt von einer Kon-
trolle bei einer

»ganz normalen 08/15 Mutti auf dem Riickweg von der Arbeit nachhause
zu ihren Kindern. [...] Bevor ich dann denen ein Verwarngeld auferlege,
sage ich denen immer, dass ich sie miindlich verwarne, das kann ich. Und
gleichzeitig fordere ich sie auf, das Geld, was sie dadurch gespart haben,
vielleicht dann doch in einen neuen Verbandkasten zu investieren.” (P1)

Wie in dieser zitierten Textstelle werden in einigen Erzahlungen der Poli-
zist:innen unterschiedliche Arbeitsstile* deutlich (miindliche Verwarnun-
gen erzeugen eher Einsicht, so etwa bei manchen die Handlungsmaxime),
zu denen bestehende Freirdume sie befdhigen. Diese Freirdaume zeigen sich
allerdings in den Interviews mit Polizist:innen der Schutzpolizei als wenig
bedeutsam fiir die Berufsmotivation.

3.4 Abwechslung

Die Abwechslung im beruflichen Alltag wird tiber alle vier Berufsgruppen
hinweg als {iberaus motivierend beschrieben. Die Abwechslung fiir Poli-
zist:innen und Notfallsanitater:innen liegt insbesondere in der Unvorher-
sehbarkeit und Spannungslage des Einsatzgeschehens, wohingegen Hebam-
men und Berufsschullehrer:innen diese besonders durch die Interaktionen
mit den verschiedenen Klient:innen erfahren (vgl. den Abschnitt 3.1 ,Ver-
héltnis mit den Dienstleistungsnehmenden®

Polizist:innen und Notfallsanititer:innen schitzen die Abwechslung ins-
besondere in Bezug auf die Verschiedenheit der Einsétze: ,Das ist immer
so eine Wundertiite. Jeder Arbeitstag und jeder Einsatz ist wieder anders. Ob
das die Angehdrigen sind, ob das der Patient ist, ob das die Umgebung ist*
(N2). ,Das Einsatzgeschehen und die Abwechslung in den Titigkeiten® (P5)
motivieren Menschen zur Berufswahl und die mit dem Beruf verbundene
Spannung kennzeichnet auch positive Riickblicke auf das Berufsleben. So
resiimiert eine kurz vor der Pension stehende Polizistin: ,Also es ist so

43 Hier kommen immer wieder Geschlechterunterschiede ins Spiel, die als mehr oder
weniger grofl wahrgenommen werden, aber auch z. B. Unterschiede zwischen Poli-
zist:innen auf dem Land oder in der Stadt.
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ein spannender Beruf eben auch und dafiir habe ich eigentlich auch immer
gelebt” (P7) Ein Polizist umschreibt die Polizei mit der Metapher , Riesen-
abenteuerspielplatz® (P4). ,DraufSen unterwegs zu sein“ (N9) und ,, Action®
(N2, N4, N9) zu erleben, macht den Beschiftigten Spafl. Dazu trigt auch
der Einsatz mit Blaulicht auf der StrafSe bei:

»Das ist natiirlich irgendwo auch so das innere Kind, das sich natiirlich
irgendwie jeden Tag freut, wenn man auf das Auto steigt. Klingt jetzt ein
bisschen einfach, aber tatsichlich, wenn man selber fihrt, man féihrt selber
mal Blaulicht und Martinshorn durch die Gegend und jedes Mal so ein
,Bling" und man fiihlt sich wieder wie drei und hat wieder leuchtende
Kinderaugen, das ist total schon.“ (N1)

Ein Beispiel fiir Abwechslung als wichtige Motivationsquelle fiir den Beruf
ist ein Polizist, der betont, sich jedes Mal wieder zu freuen, zum Dienst zu
fahren, und das wie folgt begriindet:

»dass ich das immer noch total spannend finde. Ich weif$ nicht, was mich
erwartet. Also da ist kein Aktendeckel, der sich stapelt, den ich abarbeiten
muss, sondern jeder ist anders, total anders. Es gab Dienste, da musste
ich zu sieben Verkehrsunfillen und das in sieben Stunden, so das war
eine Masse. Dann hatte ich aber auch wieder drei Wochen gar keinen Ver-
kehrsunfall zum Beispiel... Diese Vielschichtigkeit ist enorm, mit was man
da..., also man kann das gar nicht beschreiben. Das ist so vielfiltig dieser
Beruf. Ob das nun Ausldnderrecht, dann hat man mal wieder irgendwie
einen Polenbiller. Alles ist in irgendwelchen anderen Rechtsvorschriften
und man muss sich immer wieder neu in was einarbeiten und das macht
einfach mir personlich super viel Spafs, immer noch. (P1)

Wihrend die Unvorhersehbarkeit der Arbeitsaufgaben und die Mdglich-
keit, in der Arbeit Neues zu lernen, fiir ihn stark motivierend sind, lasst sich
zugleich beobachten, dass er weniger freudvolle, demotivierende Arbeitsin-
halte in ijhrer Bedeutung subjektiv geringer gewichtet. Es gehort seiner
Ansicht nach zu jeder Arbeit hinzu, dass es auch Teilbereiche gibt, ,wo man
nicht ganz so viel Lust“ hat (P1). Das gilt bei ihm etwa fiir Einsdtze mit
alkoholbedingten Korperverletzungen, wo es ,immer das gleiche Spiel“ sei.
Durch den Fokus auf freudvolle Anteile der Arbeit erhilt er sich jedoch sei-
ne Motivation. Er mache ,tatsdchlich [s]einen Job immer noch total gerne*
(P1).

Auch die Interviews mit den Notfallsanitéter:innen sind durchzogen von
positiven Beschreibungen der Spannung und der Vielfalt, die sie in ihrem
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Berufsalltag erleben: ,Man hat in einer Schicht irgendwie alles. Also man
hat hier wirklich von der Reanimation iiber den Kindernotfall bis hin zur
Oma mit einem entglittenen Blutdruck ist hier irgendwie in einer Schicht
alles dabei und das macht’s, finde ich personlich, aber auch sehr interessant
und sehr sehr spannend. (N1)

Dieses Zitat stammt von einem Notfallsanitater, der in einer Grof3stadt
arbeitet und gerade dort im Vergleich zum Land die Abwechslung schatzt.**
Aber auch Notfallsanitater:innen auf dem Land, die nach den Einschat-
zungen und Erfahrungen unserer Interviewpartner:innen im Vergleich zu
Grof3stadten in der Regel weniger gedringt Einsdtze fahren miissen, schét-
zen die unterschiedlichen Arbeitssituationen und die fachlichen medizini-
schen Herausforderungen, vor die sie gestellt sind. Die Arbeit erfordert
ein flexibles l6sungsorientiertes Handeln: ,Das ist auch das, was ich an
meinem Beruf so schétze und so gerne mag, dass man einfach spontan auf
eine Situation reagieren muss und halt auch einfach mal umschalten muss.
(N1)

Auch Berufsschullehrer:innen und Hebammen schétzen die Abwechs-
lung in ihrer Arbeit. Hier entsteht die Abwechslung jedoch wie oben
erwdhnt besonders durch die Interaktion mit den unterschiedlichen Kli-
ent:innen bzw. Schiler:innen in den Schulklassen, den diversen familiaren
Kontexten sowie durch die Begleitung der individuellen Entwicklungen.
Bei Hebammen variieren die Aufgaben und die Fille, die sie betreuen
(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®).
So erleben Hebammen eine grofie Spanne in ihrer Arbeit, die etwa von
der Erndhrungsberatung bis hin zur Fehlgeburtsbegleitung reicht. Die Ab-
wechslung wird sowohl bei der Arbeit in der Selbststindigkeit als auch
bei der Arbeit im Krankenhaus erfahren. Eine Hebamme beschreibt das
Ineinandergreifen von Gewohntem und Unvorhersehbarem wie folgt:

»Es ist auch irgendwie immer total spannend, weil man nie weifs, wem
man da begegnet. Also jedes Paar dreht sich ja einmal komplett um, wenn
das Kind da ist und findet sich neu. Und das ist spannend zu sehen. Das ist
im Kreif$saal natiirlich nochmal auch was ganz anderes. Also fiir mich war
jeder Arbeitstag immer fast wie der Erste. Ich fand es immer so aufregend
zum Dienst zu gehen oder gerufen zu werden, weil man nie weifs ,Was

44 Ein weiterer Interviewpartner erzahlt, dass er sich aufgrund der Langeweile bei seiner
Arbeit auf dem Land in Richtung Stadt umorientiert habe. Umgekehrt wechseln
andere von der Stadt aufs Land, weil sie die Belastung in der Stadt als zu hoch
empfinden (vgl. den folgenden Abschnitt 3.5 ,Belastungen®).
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erwartet mich heute?‘ Also es gibt nie so diese Routine. Es gibt nie dieses —
also natiirlich gibt es immer wieder Sachen, auf die man zuriickgreift; das
ist ja klar; irgendwie lduft es ja dhnlich ab -, aber dadurch, dass man mit
Menschen arbeitet, ist es immer wieder so individuell, so anders. Und das
ist schon.“ (H3)

Ebenso wird die motivierende Wirkung der Abwechslung im Berufsalltag
bei Berufsschullehrkriften deutlich. Die ,Spannbreite” (B5) des Klientels
an den beruflichen Schulen ,,macht die Arbeit auch so faszinierend (lacht).
(B5) Ein interviewter Lehrer betont z. B.: ,Sie kinnen das gleiche Modul,
das gleiche Fach in zwei Parallelklassen unterrichten und es ist ganz anders.
Es ist eine ganz andere Dynamik. Also es wird nie langweilig“ (B6). Ein
weiterer Lehrer fiihrt aus:

~Wenn ich in einer Klasse von Anlagenmechanikern sitze, das sind einfach
ganz andere Charaktere und wirklich ganz andere Typen als am Gymna-
sium oder bei Steuerfachangestellten. Und das sind schon manchmal auch
(lacht) interessante Erlebnisse, die man da hat. Aber ich finde, es macht
Spap. Also es ist abwechslungsreich, muss man ehrlich sagen.” (B10)

3.5 Belastungen

Im Gegensatz zur motivierenden Abwechslung im Berufsleben thematisie-
ren die Interviewten aller Berufsgruppen belastende Arbeitsbedingungen,
die sich negativ auf ihre Berufsmotivation auswirken. Wie wir bereits in
den obigen Abschnitten, z. B. bei der Kategorie ,Verantwortung und Helfen®
unter 3.2, festgestellt haben und wie wir es auch bei weiteren Faktoren
noch sehen werden, konnen sich Belastungen in vielen Dimensionen bzw.
Auspragungen artikulieren und sind insofern transversal.

Hier bei diesem Faktor fokussieren wir uns auf solche Belastungen,
die einen starken Bezug zur unmittelbaren Arbeitstitigkeit haben (z. B.
Arbeitsmenge, -mittel, -zeiten). Polizist:innen und Notfallsanititer:innen
erfahren psychische und korperliche Belastungen insbesondere durch die
Arbeitstitigkeit an sich, den Arbeitsumfang, die Arbeitsorganisation des
Schichtdienstes (mit negativen Auswirkungen auf das Privatleben) oder die
Ausstattung (Arbeitsmittel). Bei Berufsschullehrer:innen und selbststdndi-
gen Hebammen ist die Entgrenzung von Arbeit und Leben eine wichtige
Belastungsquelle. AufSerdem sind Arbeitsumfang (bei Berufsschullehrer:in-
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nen) und Dokumentation der Arbeit (bei Hebammen) als weitere Belastun-
gen zu nennen.*

3.5.1 Polizist:innen und Notfallsanitéter:innen (Belastungen)

Da sich die Problematiken bei den Beschiftigten der Polizei und im
Rettungsdienst dhneln, nehmen wir beide in der Darstellung zusammen.
Eine grofle Bedeutung haben jeweils korperliche Belastungen. Notfallsani-
tater:innen erzdhlen von Zusatzschichten, die sie aufgrund von Personal-
mangel (durch z. B. Krankheit) iibernehmen miissen, und vielen Uberstun-
den, die sie leisten (,wir gehen mittlerweile alle auf dem Zahnfleisch“ (N5));
»Der Rettungsdienst vereinnahmt sehr“ (N6). Ebenso ist der Schichtdienst,
der zwischen acht und 24 Stunden bei den Befragten variiert, korperlich
belastend.

Analog dazu wird von Polizist:innen auf die Belastungen durch Schicht-
und Auflendienst hingewiesen. Ein Polizist, Ende 20, leidet durch den
Wechselschichtdienst bspw. unter Schlafschwierigkeiten und hat starke Ge-
lenkprobleme, die er auf das Tragen der Ausriistung in seiner Interventions-
einheit zurilickfithrt. Wéhrend der Arbeit ist kaum Zeit fiir Pausen: ,Da
fdhrt man im Spdtdienst in der Regel von Einsatz zu Einsatz und hat in den
acht Stunden keine Zeit zu essen, keine Zeit zu trinken, vielleicht schafft man
es mal schnell, auf das Klo zu gehen.” (P14)

Bei den Notfallsanititer:innen sind es insbesondere jene, die in grofistad-
tischen Gebieten arbeiten, die von einer starken Auslastung durch zahlrei-
che Einsitze erzahlen. Jedoch ist z. B. selbst eine einsatzarme Nachtschicht
nicht wenig belastend: ,Selbst wenn man keinen Einsatz hat nachts, man
geht morgens raus und ist miide, weil man ja doch nicht so fest schlift. Das ist
schon kérperlich sehr anstrengend.“ (N5) Die in den Belastungen variieren-
den Arbeitsbedingungen (Schichtsystem, Ausstattung, Einsatzgeschehen)
fithren zu Arbeitsplatzwechseln. Manche wechseln von der Stadt aufs Land,

45 In Kapitel 6 dieses Bandes wird zwischen vermeidbaren und nicht vermeidbaren
Belastungen unterschieden. Diese Unterscheidung wurde in der Auswertung des hier
vorliegenden Materials nicht aufgegriffen. Vielmehr wird in den hiesigen Auswertun-
gen deutlich, wie stark subjektiv differiert, was als Belastung wahrgenommen wird
und wie stark die Belastung ist. Was fiir manche eine Belastung darstellt, kénnen an-
dere fiir sich so verarbeiten, dass sie es zwar als negative Seite des Berufs sehen, aber
nicht als subjektiv belastend wahrnehmen, bspw. indem Angriffe nicht als Angriff auf
die Person gedeutet werden, sondern auf die Institution Polizei (siehe hierzu das Zitat
im aktuellen Abschnitt).
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um weniger Einsédtze zu haben, andere wechseln den Arbeitgeber wegen
der Arbeitszeiten. Ein Notfallsanitéter kiindigt z. B. seinem Arbeitgeber auf-
grund der 24-Stunden-Dienste, in denen er seinen Anspriichen an Verant-
wortung gegeniiber den Patient:innen subjektiv nicht mehr gerecht werden
konnte (vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen):

»Ich merke einfach, auch wenn ich bis jetzt keine Fehler gemacht habe
und nachts keinem Patienten geschadet habe, merke ich mit zunehmender
Diensttitigkeit, dass ich nachts einfach nicht mehr die Leistung bringen
kann, die ich einem Patienten zumessen mochte. Also nachts um 3 Uhr
dann beim achten, neunten, zehnten Patienten zu stehen und denen
genauso qualitativ hochwertig versorgen zu wollen. Hauptsdchlich, also
zum einen physisch, aber hauptsdchlich auch kognitiv, weil die kognitiven
Ressourcen tagstiber schon gefressen werden durch Patientenversorgung,
durch Diskussion an der Schnittstelle Rettungsdienst-Krankenhaus, die
hiufig passieren, durch die Anforderung, die Konzentrationsanforderung
im Straffenverkehr, die auch nicht ohne sind, gerade wenn man zu Berufs-
verkehrszeiten unterwegs ist. (N12)

Der Schichtdienst ist ebenso mit Blick auf die Planbarkeit fiir die allge-
meine Organisation des Lebens und der Vereinbarkeit mit der Familie
eine Schwierigkeit fiir die Beschaftigten. Zum wechselnden Tagesrhythmus
kommt die Anforderung, bei Ausfallen kurzfristig Dienste zu iibernehmen,
erschwerend hinzu. Wiahrend bei der Polizei die Mdglichkeit besteht, in
den Innendienst zu wechseln und nur noch tagsiiber zu arbeiten, kann
im Rettungsdienst die Ausgestaltung des Schichtsystems nur durch den
Arbeitgeber unterschiedlich gestaltet werden. Wenn dies nicht ausreicht,
muss eine berufliche Exit-Option gewihlt werden - bei unseren Fillen
zumeist Richtung Studium (vgl. den Abschnitt 3.9 ,Entwicklung®). Der
gerade zitierte Notfallsanititer wahlt letzteren Weg, denn fiir ihn ist mit
seiner aktuellen Beschiftigung (nun im 12-Stunden-Schichtsystem) eine
von ihm und seiner Partnerin angestrebte Familiengriindung undenkbar.
Die berufsbedingten Belastungen schlieflen in seinen Augen eine gerechte
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern und Verantwortung in der Kin-
dererziehung aus:

»Meine Einschitzung ist ganz klar, dass ich mit dem, wie mein Arbeitsle-
ben so aktuell aussieht, nicht von meinen persénlichen Krdiften, also von
den Kriften die ich habe, von der Belastbarkeit die ich habe, nicht die
Kraft aufbringen kénnte, mich in Kindererziehung mit einzubringen. Und
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dass ich das nicht schaffe, ist fiir mich keine Option. Also fiir das Kind
da zu sein und fiir die Familie da zu sein. Dieses klassische Bild von ,Ich
bin der Mann, ich bringe das Geld nach Hause; also das ist nicht meins.
[...] Ich mochte mich auch neben dem Arbeiten um das Kind kiimmern
kénnen und Zeit in den Haushalt investieren kénnen. Und dazu miissen
die Belastungen entsprechend verteilt sein.“ (N12)

Fiir das Ausmafl korperlicher Belastungen spielt die Ausstattung z. B. mit
Arbeitsmitteln eine grofle Rolle. Sie variiert bei den Polizist:innen stark
zwischen den verschiedenen Lénderpolizeien und der Bundespolizei und
bei den Notfallsanititer:innen sowohl zwischen den Arbeitgebern als auch
beim selben Arbeitgeber mehr oder weniger stark. Bei den Notfallsaniti-
ter:innen ist vor allem die Ausstattung mit elektrischen und mechanischen
Tragen relevant fiir die Belastung, oder etwa, ob Automatik- oder Schaltwa-
genfahrzeuge in Betrieb sind. Eine gute bzw. moderne Ausstattung mit me-
dizintechnischen Geréten kann zwar motivieren, jedoch nicht die grund-
sdtzlich stark korperlich beanspruchende Tétigkeit dndern, wie folgendes
Zitat widerspiegelt:

»Wir haben eine sehr schone Ausstattung. Also wir haben gutaussehende
Rettungswagen, so blod sich das anhért, aber da freut man sich dann
ja doch driiber, wenn sein Arbeitsmaterial gut aussieht. Wir haben die
neueste Generation an EKGs, wir haben gute Beatmungsgerdite auf dem
Rettungswagen. Also die Medizintechnik passt da. Wir kriegen jetzt in
die aktuelle Generation auf den Rettungsmittel auch elektrohydraulische
Tragesysteme da mit drauf und auch einfach, was da den Arbeitsalltag
einfach ein wenig erleichtert (N6)

Auch fiir Polizist:innen (vor allem im Auf8endienst) sind die Arbeitsausstat-
tung, der Fuhrpark und die Innenausstattung von Bedeutung. Ein Polizist
berichtet etwa mit Stolz {iber die E-Autoflotte in seinem Bundesland in Ab-
grenzung zu anderen Bundeslandern. Weiterhin werden digitale Hilfsmittel
wie Tablets zur Dokumentation oder bei den Polizist:innen Bodycams als
mogliche arbeitserleichternde Hilfsmittel genannt.*® Fiir Polizist:innen, ins-
besondere im Auflendienst, spielt die Schutzausriistung und Uniform fiir

46 In den Interviews werden Unterschiede im Stand der Digitalisierung je nach Region
deutlich, so wie z. T. ein geringes Tempo bei der Digitalisierung konstatiert wird
(z. B. rithre dies daher, dass etwa eigene Entwicklungen fiir interne Messenger-Dien-
ste vorgenommen wiirden, die die Datenschutzbestimmungen erfiillen): ,Wir hingen
zwar gefiihlt so acht bis zehn Jahre hinterher, mit dem was moglich ist.“ (P14)
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die korperliche Belastung eine grof3e Rolle. Manche machen hier Verbesse-
rungen aus, andere berichten von nicht addquater Ausstattung, wie diese
Polizistin:

»Die Kleidung hat mir nicht gepasst, die Schutzausriistung, also der Helm
bei der Demonstration, wenn wir gelaufen sind in der Stadt und in Ge-
fechtssituationen, der ist mir immer so ins Gesicht gerutscht, ich konnt
dann nichts sehen. Um mich rum hat alles geknallt, das waren so Sachen,
wo ich gesagt hab ,Was mach ich hier eigentlich?* (P15)

Ein Polizist schildert seine negativen Erfahrungen mit einer neuen Uni-
form:

»Wir haben ne neue Uniform eingefiihrt. Meine alte hatte ne Gore-Tex-
Membran, die neue hatte sie plotzlich nicht mehr. Das waren Cargo Hosen,
aber da war kein Ndsseschutz drin, so wie jeder das aus dem Treckking-
Bereich kennt. Wo ich sage, das sind ja jetzt keine Unsummen, wenn
ich Massenproduktion mache, die ich da investieren muss und es wurde
einfach schlichtweg vergessen. Das heifst, da hdtt ich auch mit meiner
privaten Jeans rausgehen kénnen, die wir genauso nass gewesen. Ich hatte
im Kalten, im Warmen, es war immer die gleiche Hose [...]. Das sind
natiirlich, sag ich mal, diese mehr oder weniger weichen Dinge, die die
Attraktivitit des Berufes ausmachen. (P5)

Neben den korperlichen Belastungen, die mit der Ausstattung zusammen-
héngen, sind psychische Belastungen bei beiden Berufsgruppen eine rele-
vante Grofle. Fiir psychische Belastungen sind bei Polizist:innen negative
Erfahrungen in der Interaktion mit den Klient:innen wesentlich,*” wenn sie
z. B. ,bespuckt, bepébelt, angegriffen” (P14) werden, aber auch schlicht das
Erleben von Realitiaten des Lebens bzw. der Gesellschaft, dem Menschen im
Polizeiberuf besonders ausgesetzt sind. Eine Polizistin, die im Streifendienst
war und mittlerweile zur Kriminalpolizei gewechselt hat, schildert, wie sie
ihre Tétigkeit im Streifendienst psychisch mitnahm und in innere Konflikte
brachte:

~Zwei Tote, drei Schwerverletzte. Und ich habe mir die Frage gestellt, was
ich mir eigentlich damit zumute, mit diesem schweren Job. [...] Wenn
man das auf der emotionalen Ebene betrachtet, ist dieser Job unfassbar
anstrengend, emotional anstrengend. [...] Also das widerspricht sich so

47 Vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®.
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extrem, dass dieser Job mich emotional belastet, obwohl ich ihn eigentlich
fiir das Gute in der Gesellschaft machen wollte.” (P12)

Entgegen der Belastung durch die Begegnungen mit schweren Schicksals-
schlagen, durch welche sich die Polizistin ,emotional abgestumpft* (P12)
fihlt, ist das Erfahren von Beleidigungen und korperlichen Angriffen fiir
sie weniger belastend: , Also mit diesem ganzen ,die Scheif$-Polizei; Belei-
digungen und sowas und selbst Widerstandshandlungen, die tun mir alle
nicht so weh, wie Schicksalsschldge tatsdchlich. Also die Menschen, die gegen
mich Widerstand geleistet haben, meistens sind das Ausnahmesituationen,
die Menschen sind vielleicht alkoholisiert oder sowas. Ich bin auch bisher nie
stark verletzt worden, aber das tut mir tatsichlich nicht so weh, weil ich oft
das nicht so als gegen mich empfinde. Oft denke ich so, das ist gegen die
Polizei, nicht gegen mich.“ (P12)

Gerade in bestimmten Arbeitsbereichen sind psychosomatische Belas-
tungen bei der Polizei nach Aussage mancher Polizist:innen weit verbrei-
tet. Die Einschdtzungen, ob in der Organisation oder von Vorgesetzten
geniligend Unterstiitzung bzw. ein hinreichendes Gesundheitsmanagement
angeboten wird, variiert bei den Befragten.

Auch bei den Notfallsanititer:innen wirken Erlebnisse in der Arbeit
psychisch nach, wenn z. B. Kinder in Einsdtzen reanimiert werden miissen
oder, wenn sie in Grof3stidten extremer Armut begegnen und zugleich die
eigenen beschrinkten Handlungsmoglichkeiten erleben, an der Situation
der Betroffenen etwas zu dndern - hier begegnen sie also erneut einer
gewissen Hilfslosigkeit:

»und halt wirklich zu sehen, wie Menschen teilweise leben, unter was fiir
Bedingungen sie jetzt auch in den letzten Monaten draufSen bei minus
fiinf Grad gelebt haben. Das sind schon Eindriicke, die bleiben natiirlich
irgendwo hdngen. Natiirlich 16scht man den Menschen irgendwo aus sei-
nem Kopf raus, aber zu wissen, man liegt da abends im Bett, so ging es
mir neulich, und denkt dariiber nach, denkt sich so ,Ah, jetzt liegt der
Patient draufSen oder der Mensch draufSen auf seiner Pappe’ und hat halt
den Kilte-Bus, den wir ihm angeboten haben und irgendwie auch die
Decken, hat der dann zwar dankend mitgenommen und auch nochmal
die FFP2-Masken, die wir ihm pandemisch bedingt in die Hand gedriickt
hatten. [...] aber natiirlich haben wir im Rettungsdienst teilweise einfach
beschrinkte Moglichkeiten, da unter die Arme zu greifen. Und ja, das ist
manchmal natiirlich der Wunsch, dass man mehr machen konnte.“ (N1)
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3.5.2 Hebammen (Belastungen)

Fiir Hebammen lassen sich zwei Belastungsquellen unterscheiden, die de-
motivierend wirken konnen. Das betrifft zum einen die Dokumentations-
aufwinde, die von einigen Interviewpartnerinnen als zu hoch empfunden
werden, und damit verbunden auch der empfundene Druck in der Arbeit.
Zum anderen wird der Beruf z. T. als das Privatleben beeintrichtigend
wahrgenommen.

Dokumentationspflichten fiir das Qualititsmanagement (QM) in der
Nachsorge werden von einigen Hebammen als aufwéndige Zeitfresser und
als , Argernis“ (H9) gesehen. ,Das ist wirklich so eine Last, die immer auf
mir liegt, bis ich es dann abgeschlossen habe oder eingereicht habe.“ (H7) Die
Logik des Qualititsmanagements, alles festzulegen, was man tue, wider-
spreche der Idee, Frauen individuell zu behandeln und sei ,unsinnig zeit-
aufwindig und sehr schwierig zu gestalten” (H7). Die Nachsorge macht den
Dokumentationsaufwand aus Sicht unserer Interviewpartnerinnen deutlich
unattraktiver. Sie berichten zum Teil von Kolleginnen, die ihre auflerklini-
sche Arbeit aufgrund der geforderten QM-Dokumentationen aufgegeben
hitten: , Also die einfach gesagt haben: ,Da habe ich keinen Bock drauf, das
ist mir viel zu viel Aufwand und dann mache ich das, biete ich das jetzt nicht
mehr an. Dann mache ich meinen Klinikjob und fertig"“ (H1) Auch weitere
Vorgaben und Anforderungen von Versicherungen werden als Belastung
empfunden, z. B. Arger beim Einreichen von Rechnungen.

Eine Hebamme im Sample betont allerdings, dass die Dokumentations-
pflicht im Sinne einer Qualitdtssicherung der Hebammenarbeit eine Ver-
besserung darstellt: , Aber es gibt schon auch echt schwarze Schafe. Oder die
halt dann immer irgendwie nicht evidenzbasiert arbeiten. [...] Dafiir finde
ich halt auch das Qualitidtsmanagement im Grunde genommen auch gut. Mit
aller Mehrarbeit, die es wieder ist. (H5)

Der Hintergrund von Qualitdtsmanagement und Dokumentationspflicht
ist nicht allein das Vermeiden von Fehlern, sondern auch die Identifikation
eines Haftenden im Schadensfall, da dies versicherungsrechtlich relevant
ist. Handwerkliche Fehler von Hebammen kénnen sehr langfristige Folgen
haben und entsprechende Kosten nach sich ziehen. Es geht deshalb darum,
das eigene Handeln zu jedem Zeitpunkt als fachlich korrekt ausweisen zu
kénnen, um sich gegen Klagen abzusichern. Eine Hebamme berichtet, wie
sie dieser Druck bis abends ins Bett verfolgt: ,Hast du das aufgeschrieben?
Das hiittest du vielleicht doch besser aufschreiben sollen und so. Wer weifs,
ob du eine Anklage kriegst” (H2) Sich immer weiter absichern zu miissen
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(iber Fortbildung und Dokumentation) sei der Bereich, der belaste — ganz
im Gegenteil zur Arbeit an sich, die grofle Freude bereiten wiirde. So fiihrt
diese Hebamme weiter aus:

»Der Druck ist immens und da kriegen wir keine Unterstiitzung. Im
Gegenteil, es heifst: ,Ja noch mehr absichern, noch mehr absichern. Und
noch mehr Fortbildungen machen. Und das ist ja der Bereich, der uns
belastet, die Arbeit doch gar nicht. Die reine Arbeit ist wunderbar. Das ist
ein Traum. Es macht Spafs und man lacht zusammen. Man hat Erfolg
zusammen mit den Familien. Das ist super. Die Arbeit ist das nicht. Das ist
dieses ganze Drumherum. (H2)

Auch die interviewte Hausgeburtshebamme stellt die negativen Folgen fiir
ihre Arbeit mit den Frauen heraus, da gerade bei der Betreuung von Gebur-
ten aufgrund der Berufshaftpflichtversicherung die Angst mittlerweile ein
~grofier Begleiter geworden“ (HI0) sei. Sie handle nun vorsichtiger, indem
sie z. B. Frauen zur Absicherung zum Gynékologen schicke oder wiahrend
der Geburt schneller ins Krankenhaus verlege, wodurch die Frauen verun-
sichert werden wiirden, was wieder von ihr aufgefangen werden miisse.
Dies stehe jedoch im Widerspruch zum Glauben an die Fihigkeiten der
Frauen und der Verantwortung, die sie empfinde, dass Frauen natiirlich
gebdren konnen und moglichst interventionsarm gebéren sollten (vgl. den
Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen®

Neben den Dokumentationspflichten wird zweitens bei manchen Heb-
ammen die starke Verschrinkung von Berufs- und Privatleben als Belas-
tung erlebt. Wahrend viele die Vorteile gerade in der Vereinbarkeit sehen
(vgl. den Abschnitt 3.3 ,, Autonomie®), kritisieren andere, dass sie wenig
Freizeit hitten und immer ,on stage (H10)*® seien oder es schwer sei,
~die Grenzen zu finden zwischen Beruf und Freundin® (H3). Dafiir steht
stellvertretend folgendes Zitat:

»Dann ist man zu Hause, dann wird man ja auch nicht in Ruhe gelassen,
weil dann hat die eine vielleicht einen Milchstau, die andere hat nur eine
Frage, dann ist man wieder am Telefonieren mit denen. Gehért dazu, ne?
Also das, sie miissen Fragen haben, sie diirfen auch Probleme kriegen, ne?
Und die kann ich nicht voraussehen. Und dann muss das Abendessen eben
auch mal eine Stunde warten.“ (H7)

48 ,Ich gehe mit dem Handy duschen, es ist immer an mir dran® (H10).
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Eine gelungene Abgrenzung zu den Klient:innen zu finden, ist ein Thema,
das einige beschiftigt,*® jedoch nicht unbedingt zu demotivieren scheint.
Eher scheint die Entgrenzung - zumal als Selbststindige — wie im Zitat
schon ersichtlich als ,normaler” Teil der Arbeit gedeutet zu werden, der
von manchen als Nachteil oder Belastung empfunden wird und der auch
zum Ausstieg aus dem Beruf bspw. nach einem Burnout fithren kann.

Mit Blick auf Belastungen im Krankenhaus haben wir Einschitzungen
von Hebammen, die dort als Begleitbeleghebammen arbeiten. Insbesondere
wird die Arbeitsverdichtung hervorgehoben und die Erfahrung, sich nicht
geniigend um die Frauen kiimmern zu kdnnen, d. h. es besteht Sorge um
die Qualitdt der Dienstleistung:

»Und das sind so meine Kompetenzen, also auch einer Frau, die vielleicht
grofie Angst hat zu helfen, mit der Angst erstmal weiterzuarbeiten und zu
gucken, ich kriege das in den Griff. Das ist aber durch diese Arbeitsverdich-
tung in den Krankenhdusern oft nicht mehr maéglich. Also wenn ich zwei
Frauen gleichzeitig betreue, die beide krdiftige Wehen haben und ihr erstes
Kind erwarten, das wird manchmal dann schon ein bisschen brenzlig,
ne? Dann rennt man von einem Zimmer ins andere und guckt, ist zehn
Minuten hier und hat aber im Kopf: ,Okay, du musst da driiben auch
gleich noch mal gucken, ob alles okay ist, oder ob die noch mehr Hilfe
brauchen. Das ist natiirlich nicht so schon fiir alle Beteiligten.” (H1)

3.5.3 Berufsschullehrer:innen (Belastungen)

Bei Berufsschullehrer:innen sind wesentliche Belastungsquellen zum einen
der Arbeitsumfang, zum anderen - dhnlich wie bei den Hebammen - die
Entgrenzung von Arbeit und Leben (vgl. den Abschnitt 3.3 ,,Autonomie®).

Entscheidend fiir den Arbeitsumfang ist die Personaldecke. Ein Berufs-
schullehrer, der im Personalrat ist, stellt im Interview klar, dass ,, Berufsschu-
len im Schnitt irgendwie 92 % an notwendigen Lehrerstellen besetzt halten®,
sie jedoch 100 % brauchten, um alle Stunden zu erbringen: , Also wir sind
chronisch unterversorgt. [...] Und man merkt das an allen Enden und Ecken®
(BI1). Auf die Frage, was demotiviert, problematisiert ein anderer Berufs-
schullehrer dhnlich:

49 Eine Hebamme vergleicht ihre eigene Praxis der Erreichbarkeit mit anderen Hebam-
men, die ihr Handy ab einer gewissen Uhrzeit ausschalten und das in dem Behand-
lungsvertrag festhalten.

228

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Was motiviert Beschdftigte fiir ihren Beruf?

~ein Mangel an Personal tatsdchlich. Also dass wirklich viel auf Kante ge-
ndht ist. Sobald jemand ausfillt, gibt es echt Probleme. Dann muss geguckt
werden, wie machen wir das jetzt und wie kann das aufgefangen werden.
Und es ist eben nicht so da, dass ich dann eben jemanden heranziehen
kann, der Puffer hat, der noch frei ist und dann eben Ficher iibernimmt,
sondern eigentlich sind alle schon voll und dann muss eben obendrauf
gearbeitet werden. Und das ist schon belastend.” (B10)

Die Ubernahme von Vertretungen heifit, Uberstunden zu machen>® und
kann neben der Mehrbelastung fiir die Beschiftigten auch fiir die Schii-
ler:innen negative Effekte mit sich bringen, wenn sie die Unterrichtsqualitat
senkt. Vertretungen bedeuteten oftmals, sich in neue Bereiche einarbeiten
zu missen, wenn man fachfremd ist: ,Man muss sich halt immer wieder
auch in neue Berufe eindenken.“ (B10) Dies wirkt demotivierend - ein
interviewter Berufsschullehrer wiirde deshalb die Schule wechseln.

Gerade die jiingeren Berufsschullehrer:innen seien stirker durch Vertre-
tungen belastet, kritisiert der bereits oben zitierte Personalrat: ,die sagen ja
natiirlich eher mal ,Ja, ich will ja auch die Stelle, ich will auch verbeamtet
werden.” Und dann klotzen die sich da mit 32 Wochenstunden zu.“ (BI1)
Zudem haben die Lehrer:innen zu Beginn der Laufbahn noch keine Samm-
lung an Unterrichtsmaterialen und Erfahrungen, auf die sie zuriickgreifen
konnen, was die Vor- und Nachbereitung erschwere.

Der hohe Arbeitsumfang ist nicht nur durch Vertretungsstunden bzw.
Stundenanzahl und die Vor- und Nachbereitung, sondern durch weitere
Aufgaben bestimmt, wie etwa fiir Gesprache mit ausbildenden Betrieben,
die Betreuung in Praxiszeiten, den Kontakt mit den Schiiler:innen oder
durch bestimmte fachliche Zustidndigkeiten.

Die Arbeitsbelastung entsteht auch besonders in bestimmten zeitlichen
Phasen wie vor der Zeugnisvergabe oder generell im Arbeitsalltag, in dem
wenig Pausen moglich seien — so manche Stimmen wie bspw. diese Berufs-
schullehrerin:

»Es gibt teilweise auch Zeiten bei mir, da gehe ich morgens halb acht bin
ich bis wirklich 18 Uhr in einem Fluss. Ich habe keine Pause gehabt. |[...]
Die erste Pause ist Dienstbesprechung. Zweite Pause haben Sie Aufsicht.
Dritte Pause ist ein Schiiler, der Schirm steht. Vierte Pause geht es gleich

50 ,Sobald jemand ausfillt, fiangt es an, dass eine riesen Bugwelle an Uberstunden vor sich
hergeschoben wird, die es aber offiziell nicht geben darf. Das ist auch so ein Problem
sicherlich® (B10).
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Sachen wegrdumen, in die ndchste Konferenz. Und wenn Sie dann noch
Pech haben, dass Sie dann noch abends eine Veranstaltung haben oder
noch am Abend unterrichten, kann das auch passieren. Also das heifst also,
Sie haben auch oft manchmal ganz lange Schlduche und miissen dann
auch sehen, wie schaffen Sie das trotzdem auf die Reihe zu kriegen.“ (B5)

Ein Moment der Entlastung und der Motivation sind hingegen die Auszei-
ten, die durch Ferien ermdglicht werden - hierzu wiahlt ein Berufsschul-
lehrer das Bild der ,Inseln mit Schulferien” (Bl), die man im Beruf hitte.
Die Ferien tragen ganz klar zur Attraktivitit des Berufs bei (wie auch die
materielle (Ab-)Sicherung, vgl. dazu Abschnitt 3.8).

Ein zentrales Handlungsproblem von Berufsschullehrer:innen und eine
zweite wichtige Quelle von Belastung ist die Grenzziehung zwischen Be-
rufs- und Privatleben. Exemplarisch dafiir beschreibt die gerade zitierte
Berufsschullehrerin den Beruf wie folgt: ,Lehrersein heifit immer, dass man
bis zum Ultimo was machen kann. Aber man muss eben einfach gucken, wo
ist meine Grenze. Wo kann ich die ziehen, ohne die Schiiler zu schlecht zu
behandeln, aber auch meine Kollegen nicht im Regen stehen lassen. Und was
muss ich tun, damit ich gesund bleibe.“ (B5)

Der Schreibtisch zuhause steht symbolisch fiir die typische Entgren-
zungserfahrung der Berufsschullehrer:innen.>! Die Schwierigkeit, die Ar-
beit loszulassen, stellt eine gesundheitliche Belastung dar. Viele schildern
in diesem Zusammenhang ihre Versuche und Lernerfahrungen im Sich-Ab-
grenzen, so wie diese Berufsschullehrerin:

»Also ich merke schon, dass ich abends weniger abschalten kann. Dass
ich viel immer bei Schule bin. Man muss sich da seine Wege suchen. Ich
habe zum Beispiel keine Apps mehr so auf dem Handy, die dann abends
aufploppen, dass meine Schiiler noch irgendwie um zehn mich erreichen
kénnen. Wo ich immer das Gefiihl habe, man antwortet eben schnell noch.
Das ist auf keinen Fall mehr so. Das musste ich aber auch lernen, um
zu sagen ,0Okay, schmeif$ jetzt MS-Teams wieder vom Handy. Ich bin jetzt
nicht mehr per Chat fiir euch erreichbar“ (B9)

Grenzen zu ziehen wird in den meisten Gesprachen von den Beschiftigten
als individuelle Aufgabe und Leistung dargestellt, z. B. wird die Handy-
nummer nicht rausgegeben, um Anfragen von Eltern oder Schiiler:innen

51 Die flexible Arbeitsaufteilung wird auf der anderen Seite wiederum als Vorteil zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gesehen (vgl. den Abschnitt 3.3
»Autonomie®).
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am Abend oder am Wochenende zu verhindern. Selten werden hingegen
strukturelle Bedingungen thematisiert, etwa Dienstvereinbarungen zur Er-
reichbarkeit, die entlastend wirken kénnen.

Die technische Ausstattung scheint fiir Belastung bzw. fiir die Frage
von (De-)Motivation hingegen wenig zentral. Ein Berufsschullehrer ordnet
diese als ,punktuelle Dinge (B3) ein. Nur ein einziger Berufsschullehrer
benennt explizit schlechte technische Bedingungen als demotivierend (B6),
wenn sie ihn daran hindern, den Unterricht entsprechend seinen Ansprii-
chen und seiner Vorbereitung durchfithren zu kénnen. Doch selbst er
beobachtet — wie der Tendenz nach alle von uns Befragten - dass die Di-
gitalisierung von Schulen (allerdings bei ganz unterschiedlichen Ausgangs-
bedingungen) voranschreite und sieht Chancen der Arbeitserleichterung
durch Digitalisierung (vgl. Carls, Gehrken, Kuhlmann & Thamm, 2020,
S. 821£.).52 Digitalisierung wird also tendenziell als Entlastung im Unterricht,
zugleich aber auch als Schwierigkeit fiir eine gesunde Work-Life-Balance
wahrgenommen.

3.6 Soziale Interaktion unter Kolleg:innen

»Das Groffe, was motiviert, ist eben das Team selbst“ (N13) - die soziale
Interaktion und der Zusammenhalt unter Kolleg:innen ist ein wichtiger
Faktor der Motivation. Das gilt insbesondere fiir Notfallsanititer:innen und
Polizist:innen, aber auch Berufsschullehrer:innen schétzen das Kollegium
sowohl fiir die Unterstiitzung in der Arbeit als auch den sozialen Kontakt,
der bis ins Private reichen kann. Die selbststindigen Hebammen hingegen
arbeiten i. d. R. nicht im Team, sind regional aber stark miteinander ver-
netzt.

3.6.1 Polizist:innen und Notfallsanitater:innen (Soziale Interaktion)
In einer Reihe von Interviews mit Polizist:innen und Notfallsanitater:innen

spielen die Kolleg:innen eine grofle Rolle fiir die berufliche Motivation.
Zunichst kennzeichnet das Arbeiten im Team oder mit dem Team die

52 Manche kritisieren Software-Méngel und beobachten, dass Teile des Kollegiums
Mehrarbeit fiirchten bzw. bereits haben (z. B. bestimmte Arbeitsginge sowohl analog
und digital vollziehen miissen).
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Tatigkeiten: , Notfallmedizin ist immer eine Teamsache, das ist keine One-
Man-Show* (N1)* und erleichtert die Bewaltigung der Arbeit:

~Wir fahren ja nie alleine, sondern wir sind immer zu zweit. Man hat
immer noch ein anderes denkendes Gehirn dabei und das macht es tat-
sdchlich sehr, sehr angenehm. [...] ja einfach ein angenehmes Back-up, das
man einfach weifs: ,Ey, ich bin nicht alleine, ich habe noch einen Kollegen..
Auch wenn es ein Rettungssanitdter ist, aber auch der denkt ja mit, auch
der iiberlegt ja mit, und man ist halt nicht alleine. Man macht das immer
zusammen.” (N1)

Auf eine dhnliche Weise wird das Team von Polizist:innen thematisiert:
»Und das ist das Schone an dieser Teamarbeit bei der Polizei. Wir sind
ja nie alleine unterwegs und so kann man sich vor Ort tatsichlich immer
super erginzen. (P1) Im Team eine ,super gute Arbeit“ (P12) zu leisten
oder schwierige Einsdtze gemeinsam und effektiv zu meistern, ist stark
motivierend.

Der sinnstiftende Teamzusammenhang geht tiber die Arbeitskooperation
im Team hinaus, denn die Kooperation verkniipft sich mit einer emotiona-
len Qualitit der Team-Einbindung: ,Die Teamzugehdrigkeit ist sehr stark
und die hat mich auch immer gehalten® (P12), so eine Polizistin iiber ihre
Zeit im Streifendienst. Sie fithlt sich dem Team immer noch stark verbun-
den: ,, Also mein Herz blutet, was das Team angeht. (P12)

Die Stirke der sozialen Einbindung oder des ,Zusammenhalts“ (N5),
»mit Leuten gut aus[zu]kommen® (N5), motiviert auch Notfallsanitater:in-
nen, im Beruf zu verbleiben bzw. es erschweren diese Beziehungen ,das
Weggehen aus dem Rettungsdienst (N13). Fiir den zuletzt zitierten Notfall-
sanitéter ist in der Interaktion mit Kolleg:innen zum einen der wechselseiti-
ge Austausch tiber Einsétze entscheidend: ,Dieses Leid wird ja gemeinsam
getragen® (N13); zum anderen aber auch der Austausch, der iiber die kon-
krete Arbeit hinausgeht. Es geht also um mehr als reine Arbeitsbeziehun-
gen, sondern die kollegialen Beziehungen werden zu freundschaftlichen
Bindungen: ,,Also, wenn der richtige Kollege, Kollegin mit einem auf dem
Auto ist, das macht einfach nur Spafs, weil man dann auch mehr als Kollege
ist, sondern einfach auch befreundet ist, das merkt man schon. Wir hocken

53 In wenigen Fillen werden manchmal auch Notérzt:innen in das Team einbezogen:
»Also, wenn der mal nicht mehr weiterweifs, oder wenn der mal sagt: ,Hey Team, was
habt ihr denn noch fiir eine Idee?*“ (N1). Das spielt fiir die Motivation aber eher im
Hinblick auf die Autonomie und Wertschitzung (vgl. die entsprechenden Abschnitte
3.3 und 3.7) eine Rolle.
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einfach zwolf Stunden aufeinander, da weif§ man relativ viel voneinander.
(N4)

Ein Polizist betont in dhnlicher Weise die freundschaftlichen Bindungen,
wenn er erzdhlt, dass er sich wiahrend der COVID-19-Krise bspw. nicht mit
Kolleg:innen, sondern ,,mit Freunden getroffen” (P14) habe.

Wihrend bei den Notfallsanititer:innen gewissermafien eine Rettungs-
gemeinschaft entsteht, die auch die Zusammenarbeit mit Kolleg:innen an-
derer Rettungsdienstanbieter einschlieflen kann, ist bei den Polizist:innen
die Gefahrengemeinschaft fiir den Zusammenhalt im Team wichtig. Beson-
ders in Bezug auf Aufleneinsdtze wird die wechselseitige Verantwortung,
fiireinander einzustehen, von den Befragten angefiihrt. Eine Polizistin, die
ein ,emotionales Niheverhdltnis“ (P7) zu ihren Kolleg:innen pflegt, auflert
sich dazu wie folgt:

»So0 dieses Verbundenheitsgefiihl ist schon sehr stark ausgeprigt. Was
natiirlich dann auch besonders eben zum Tragen kommt, weil, wenn
man eben halt nachts zusammen alleine unterwegs ist, oder, wenn solche
schrecklichen Dinge passieren wie da in Rheinland-Pfalz oder so — man ist
doch irgendwo auch Gedeih und Verderb aufeinander angewiesen.” (P7)>*

Der kollegiale Riickhalt ist wesentlich, was Einzelne in den Interviews als
Korpsgeist aufrufen: ,Wenn ich mit einem Kollegen Streifendienst fahre,
muss ich mich blind auf den verlassen kénnen, das meine ich mit Korpsgeist.
(P10) Der Korpsgeist in der Polizei wird auch von diesem Polizisten als
Voraussetzung fiir die Polizeiarbeit und als wichtig fiir Berufstreue gedeu-
tet, allerdings wird dieser in seinen Augen zerstort: ,Man versucht seit
Jahren, den sogenannten Korpsgeist in der Polizei kaputt zu machen, den
man aber eigentlich auch unbedingt braucht® (P4).%

54 Das Zitat spielt auf die Ermordung zweier Polizisten bei Ulmet im Landkreis Kusel
am 31. Januar 2022 an: Ein junger Polizeioberkommissar und eine junge Polizeian-
wirterin wurden bei einer Fahrzeugkontrolle ermordet, vermutlich um Jagdwilderei
zu vertuschen. Im November 2022 wurde der Hauptangeklagte im Mord an zwei Poli-
zisten zu lebenslanger Haft verurteilt. An die behauptete Notwehr glaubte das Gericht
nicht. Es stellte vielmehr eine "besondere Schwere der Schuld" fest (Brautigam, 2022).

55 Der zitierte Polizist hat eine negative Wahrnehmung der Entwicklung von der Or-
ganisation Polizei und fiir ihn hat auch der kollegiale Zusammenhalt deutlich abge-
nommen. Er problematisiert weiterhin Anerkennungsprobleme in der Gesellschaft,
die zunehmende Respektlosigkeit und eine Weichheit® der Justiz (vgl. die Abschnitte
3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden® und 3.2 ,Verantwortung und Hel-

fen®).
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3.6.2 Berufsschullehrer:innen (Soziale Interaktion)

In den Gesprichen mit Berufsschullehrer:innen wird fast durchgingig
die Bedeutung des Kollegiums fiir die eigene Motivation deutlich. Dies
steht dem gingigen Bilde des Einzelkdmpfers entgegen, auf das sich einige
auch beziehen. Die Kollegialitit im Arbeitskontext>¢ ist eine Sinnressource
fiir die Beschiftigten, die sich vor allem in der wechselseitigen Unterstiit-
zung, verbunden mit einer entsprechend ,guten Arbeitsatmosphdre” (B2)
ausdriickt. Ein Berufsschullehrer charakterisiert die Zusammenarbeit als
ein ,ganz viel Miteinander und eigentlich kein Gegeneinander® (B6). Dafiir
steht beispielhaft die Erfahrung einer Berufsschullehrerin, die noch nicht
so lange im Dienst ist und die auf die Frage, ob man eher fiir sich oder
mehr als Team zusammenarbeiten wiirde, antwortet: , Also ich werde von
allen unterstiitzt und kann jederzeit auch fragen. Egal, ob es abends um
zehn, um elf noch ist oder morgens vor der Schule.“ (B9) Keine Unterstiit-
zung zu bekommen, z. B. beim Bereitstellen von Unterrichtsmaterialien,
erleben Berufsschullehrer:innen hingegen als Enttiuschung (so etwa ein
Lehrer, als er an der Schule startet). Selbst Lehrer:innen, die ein Bild von
der Lehrkraft zeichnen, die ,alleine vor der Klasse“ (B6) steht, erzahlen
davon, wie sie Riickhalt bei der Unterrichtsvorbereitung von Kolleg:innen
bekommen oder sowohl tiber berufliche als auch private Themen im Aus-
tausch stehen, was sie aufbaut und entlastet: ,Was auch motivierend ist, sind
gute Gesprdche in den Pausen mit den Kolleginnen und Kollegen. Muss nicht
unbedingt iiber was Schulisches sein, kann auch tiber was Privates sein. Aber
manchmal ist das halt auch, gibt einem das auch wieder einen Lichtblick.
(B3)

Der starke soziale Austausch lduft vor Ort in der Schule sowie iiber die
sozialen Medien und wiirde auch den Schiiler:innen zugutekommen:

»Und wir treffen uns im Prinzip in so kleineren Gruppen, also die so
das Klassenteam betreffen, sage ich mal. Wir treffen uns quasi jede Pause
in einem Teamzimmer. Und dann kann man immer sagen: ,Boah ey,
da heute lduft es gar nicht rund’ Oder man kann sich mal besprechen.
Wir haben auch untereinander WhatsApp-Kontakt. Also wenn ich mal
eine schwierige Situation habe. Letztes Jahr hatte ich zum Beispiel eine
Angstpatientin in der Klasse. Und wenn die dann mal so einen Angstanfall

56 Die Kollegialitdt kann auch tber die Schule, an der sie beschiftigt sind, hinausrei-
chen. Eine interviewte Person berichtet von der Unterstiitzung, die sie in einem
Arbeitskreis erfihrt, in der mehrere Schulen in der Region im Austausch stehen.
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hatte, dann konnte ich schnell eine Kollegin, die mit auf dem Flur ist,
sagen: ,Kannst du mal (pfeift), ich muss mich um die kiimmern. Kannst
du mal die Klasse begucken?: Also so haben wir ein sehr enges System.
Was auch fiir die Schiiler gut ist. Weil die merken: ,Aha, was morgens in
den ersten zwei Stunden passiert, das weif§ der néchste Lehrer dann auch
schon. Also das kann positiv und negativ natiirlich sein aus Schiilersicht.
Aber da sind wir sehr, sehr eng. Anders haben wir keine Chance. Also das
schafft man nicht, ne?“ (B4)

Eine Voraussetzung fiir die wechselseitige Unterstiitzung scheint auch die
Erfahrung der Gleichwertigkeit unter Kolleg:innen zu sein, die z. T. bereits
wiahrend des Referendariats gemacht wird: ,Wir haben uns gleichgemacht in
dem Team. Und das hat enorm geholfen und hat auch die Arbeitsbelastung
gut verteilt” (B5)

Ein gutes Kollegium zu haben, motiviert dafiir, sich fiir die Kolleg:innen
im Personalrat zu engagieren: ,Das hier ist mein Turf und da kenne ich
meine Leute” (B11) und macht tiberhaupt sehr viel fiir die Attraktivitat der
Arbeit aus: Das Kollegium ist fiir einige zentral fiir die Frage, an welcher
Schule sie bevorzugt arbeiten wollen. Ein Berufsschullehrer Mitte 30 fiihrt
bspw. explizit die Hilfe im Kollegium als Grund dafiir an, an dem jetzigen
Arbeitsort bleiben zu wollen:

»Und da habe ich immer Kollegen gehabt, die gesagt haben: ,Erstmal, das
sind meine Materialien, arbeite da gerne mit. Wenn du Fragen hast, kannst
du immer gerne auf mich zukommen.. Da habe ich eine Schule erlebt, die
da sehr, sehr offen ist und sehr kollegial. Das ist auch der Grund gewesen,
warum ich da sehr gerne bleiben mochte. (Bl)

Eine andere Berufsschullehrerin betont nicht nur, dass sie aufgrund des
snetten Kollegium[s]“ gerne wieder auf die Schule wechseln wiirde, auf
der sie ihr Referendariat absolviert hat, sondern geht so weit, dass sie das
Kollegium hoher gewichtet als Aufstiegschancen. Das hdngt auch mit der
Zusammensetzung des Kollegiums dort zusammen, das sie aufgrund der
privaten Kontaktmoglichkeiten schatzt:

»Ich hdtte es mir schon vorgestellt, da zu bleiben, weil das Kollegium
unheimlich nett ist. [...] Also das Geerdetzusein und dann Kollegen in
einem Alter zu haben, mit denen man gerne auch abends dann nochmal
was unternimmt, ist fiir mich sogar wichtiger als jetzt da zu sein und
eine gute Aufstiegschance zu haben. Also wenn ich die Chance hdtte, nach
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X-Stadt zuriickzukommen, wiirde ich es auf jeden Fall iiberlegen, ob ich es
mache, ja.“ (B9)

3.6.3 Hebammen (Soziale Interaktion)

Im Vergleich zu den bis hierher betrachteten Berufsgruppen heben sich
die interviewten Hebammen mit Blick auf die soziale Interaktion unter
Kolleg:innen ab. Im Kernbereich ihrer beruflichen Tétigkeit agieren sie
als selbststindige Hebammen allein. In den Worten einer Hebamme sind
~aufSerklinische Hebammen immer Einzelkdmpfer® (H10). Dies mag der
Grund sein, warum fiir ihre Berufsmotivation die Zusammenarbeit mit
Kolleg:innen kaum eine Rolle spielt.

Allerdings lasst sich beobachten, dass viele der interviewten Hebammen
den Kontakt zu Kolleginnen suchen und sich - in einem gewissen regio-
nalen Radius - untereinander kennen. Diese Vernetzung ist besonders hilf-
reich, um bei Abwesenheiten auf Vertretungen zuriickgreifen zu konnen,
sodass Klient:innen weiter gut versorgt sind, aber auch, um sich bspw.
wechselseitig im Qualitdtsmanagement zu unterstiitzen oder sich einfach
auszutauschen. Freiberufliche Hebammen stehen zwar grundsitzlich in
wirtschaftlicher Konkurrenz zueinander, dies wird allerdings angesichts des
Nachfragetiberhangs nicht relevant. Vielmehr leiten Hebammen Anfragen
von Frauen an Kolleg:innen weiter, wenn sie sie selbst nicht betreuen
konnen. Das sich stellende Problem ist eher, z. T. keine oder keine addquate
Vertretungshebamme zu finden.

In den Arbeitskontexten, in denen Hebammen sich zu einer Praxis oder
zu einem Geburtshaus zusammengeschlossen haben, spielt ebenfalls das
Motiv der Entlastung durch gegenseitige Unterstiitzung eine grofie Rolle,
so z. B. fiir Rufbereitschaften an Wochenenden oder Urlaubszeiten. Auch
Synergien in Bezug auf Raumlichkeiten, Offentlichkeitsarbeit und Organi-
satorisches kommen hier zum Tragen.

Bei denjenigen Hebammen, die im Krankenhaus arbeiten oder gearbeitet
haben, stellt sich die Interaktion und gemeinschaftliche Organisation mit
Kolleg:innen hingegen als Motivator fiir ihre Arbeit dar. Eine Hebamme
erzahlt, dass sie die ,gute Stimmung“ und das ,schone Arbeiten” (H8)
dort schitzt und die Zusammenarbeit mit den Arzt:innen funktioniere.
Es sei ein ,gutes Team® (H8) unter Kolleg:innen und sie schatzt dieses als
ausschlaggebend fiir die Bewerbung von zwei frisch aus der Ausbildung
kommenden neuen Kolleginnen ein, die sich bewusst nur in diesem Kran-
kenhaus beworben haben.
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Eine Hebamme, die in der Vergangenheit im Krankenhaus gearbeitet
hatte, demotivierte hingegen neben der Fremdbestimmung (vgl. den Ab-
schnitt 3.3 ,Autonomie®) tiber Dienste und Arbeitsweisen (z. B., dass ein
Kaiserschnitt erfolge, weil ein Schichtwechsel anstehe) sowie eine hohe
Fluktuation der Arzteschaft. Es wird auch ein Personalmangel an Hebam-
men im Kreifsaal bemangelt. Die Hebamme im Sample, die einen Raum
in einer gynikologischen Praxis nutzt, motiviert die Zusammenarbeit mit
dem gesamten Praxisteam und dabei auch besonders mit dem Arzt (z. B.
durch Riicksprachen zu einzelnen Patientinnen oder wechselseitigen Aus-
tausch tiber neue Studien).

3.7 Wertschatzung (Gesellschaft, Politik, andere Berufsgruppen)

Der subjektiv wahrgenommene Sinn der Arbeit wird auch durch die erlebte
Wertschitzung positiv oder negativ beeinflusst. Der Faktor Wertschétzung
bezieht sich auf die Anerkennung erstens in der Gesellschaft allgemein,
zweitens seitens der Politik und drittens durch andere Berufsgruppen.
Es ist hier erstens wichtig festzuhalten, dass das subjektive Erleben der
gesellschaftlichen Anerkennung bei den Beschiftigten zumeist eng mit
der erfahrenen Anerkennung oder Missachtung in der Interaktion mit
Dienstleistungsnehmenden verwoben ist (diese wurde bereits in der Kate-
gorie ,Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden in Abschnitt 3.1 thema-
tisiert). Zweitens spielen fiir die erfahrene gesellschaftliche Wertschitzung
die materielle Anerkennung mehr oder weniger eine Rolle, auf die bei der
folgenden Kategorie ,Materielle (Ab-)Sicherung® in Abschnitt 3.8 naher
eingegangen wird.

Wihrend bei den Polizist:innen und Notfallsanititer:innen in den Inter-
views negative Berichte zur Wertschéitzung seitens der Gesellschaft, Poli-
tik und anderer Berufsgruppen dominieren, erleben Berufsschullehrer:in-
nen und Hebammen eher eine hohe Wertschitzung in der Gesellschatt.
Einschrinkend ist eine wahrgenommene nachgeordnete Bedeutung des
Berufsschulsystems in der Bildungspolitik zu nennen. Auch Hebammen
wiirden fiir jhren Beruf gerne nicht nur gemocht, sondern angesichts ihrer
Professionalitit auch entsprechend ernst genommen werden.
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3.71 Polizist:innen (Wertschitzung)

Die Interviews mit Polizist:innen sind durchzogen von Zeugnissen eines
langfristigen Absinkens der gesellschaftlichen Anerkennung des Berufs, was
sich vor allem in vermindertem Respekt duflere, z. T. auch in zunehmender
Gewalt, und zwar schwerpunktmiflig (aber nicht nur) von den Personen,
die direkte Adressat:innen der Intervention der Polizei sind.

Der Negativtrend des Ansehens der Polizei in der Gesellschaft wurde
nach Dafiirhalten der Mehrheit der Befragten durch die COVID-19-Pande-
mie zuletzt noch einmal befordert, insofern, als die ,Gesellschaft anders auf
die Polizei reagiert” (P5). Sie duflern sich dahingehend, dass die ,Polizei
nicht mehr als Autoritit des Staates wahrgenommen wird, sondern es findet
so ein Auflehnen gegeniiber der Polizei statt und zwar in allen Bevélkerungs-
schichten® (P5). Manche verallgemeinern diese Entwicklung auch auf ande-
re helfende Dienstleistungsberufe und raten u. a. deshalb vom Polizeiberuf
ab bzw. halten zum Uberdenken an:

~[W]eil die Anfeindungen, das Bild, was man von Polizisten und Polizis-
tinnen hat und damit das verbundene Risiko, das ist zumindest in der
Wahrnehmung, wird das immer schlimmer. Also wir ziehen da eine Gene-
ration an Kindern und Jugendlichen ran, die, ich will nicht mal sagen, dass
die respektlos allen gegeniiber sind, aber gegeniiber dem Staat und seinen
Beamten und auch Organen absolut. Ne, das fingt bei Rettungskriften an,
das geht bei Lehrer:innen weiter, selbst Erzieher:innen miissen ja schon
gucken und wenn da die Respektlosigkeit schon da ist, was will ich als
Polizist oder Polizistin dann tun? Und das auszuhalten, ich glaub die
Entscheidung muss man dann auch bewusst treffen und so ehrlich muss
ich auch zu meinen Kindern sein.” (P15)

Zahlreiche Erzdhlungen dokumentieren Missachtungserfahrungen der Ar-
beit und des Berufs von Polizist:innen. Dabei steht die Sinnhaftigkeit der
Arbeit von Polizist:innen zur Disposition, die stirker hinterfragt wird. Das
bezieht sich nicht nur auf Personen, mit denen sie unmittelbar in der Arbeit
zu tun haben, sondern auch auf den Bereich privater Kontakte, wie eine
Polizistin erzahlt:

»Ich merke, ich muss mich viel hiufiger simplen Diskussionen stellen.
Und das nervt total. Also auch privat. Dass ich selbst gefiihlt eigentlich
normalen Menschen, selbst meinen Geschwistern gegeniiber, muss ich mich
halt irgendwie Diskussionen stellen, die meinen Job betreffen, weil andere
Polizeibeamte vielleicht mal einen Fehler gemacht haben. Und ich merke,
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das finde ich kriftezehrend. Und das ist irgendwie eine neue Entwicklung,
die ich so vorher nicht erlebt habe in meiner Tatigkeit (P12)

Sich fiir polizeiliches Handeln im Privaten rechtfertigen zu miissen, ist
auch vor dem Hintergrund eine befremdende Erfahrung, dass einige In-
terviewte die deutsche Polizei im Vergleich zu Polizeien anderer Lander
(insbesondere den USA) explizit positiv bewerten und sich mit ihr und
ihrer Rolle des Schutzes von Demokratie stark identifizieren.

Bei einigen Befragten werden aber auch innere Konflikte deutlich, die
sie erleben, wenn sie als Hiiter von Gesetzen auftreten: Dies in Fillen, wo
eine Diskrepanz zwischen Gesetz und den Praktiken in weiten Teilen der
Gesellschaft besteht. Die Polizei muss — in ihrer Eigenschaft als Reprasen-
tantin des Staates — an der front line zur Bevolkerung — dann fiir etwas
geradestehen, das eigentlich anderswo zu verhandeln und zu kldren wire.>”
Die gerade zitierte Polizistin beschreibt es am Beispiel der COVID-19-Kri-
se, in der sich das zugespitzt habe:

»Die Polizei ist wieder der Buhmann, dafiir dass wir das umsetzen miissen,
was die Gesetzeslage hergibt und das aber nicht der Meinung der Gesell-
schaft entspricht und da auf einmal Konflikte entstehen, die nicht nur als
eben im Dienst da sind, die eben auch im Privaten da sind, wo man dann
quasi als Polizeibeamtin vorgeworfen kriegt, von ,Ja, du wirst dem doch
nicht 100 Euro abgekniipft haben, weil der keine Maske an hat* oder sowas
halt. Und deswegen glaube ich, ist da gar nicht nur die Frage von Vertritt
der Polizeibeamte die Gesetzeslage?; sondern Vertritt die Gesellschaft die
Gesetzeslage?: Also da sind extreme Spannungsfelder entstanden und das
vielleicht tatsdchlich auch erst in den letzten Jahren.“ (P12)

Das Misstrauen gegeniiber polizeilichem Handeln spiegelt sich auch in der
hohen medialen Offentlichkeit wider, in der Polizist:innen stehen:

»Also keine MafSnahme habe ich glaube bisher in der Stadt getroffen, wo
nicht sofort mindestens fiinf Handys drauf waren, das heifSt, man wird
dauerhaft beobachtet. Kleinste Fehltritte miissen es nicht einmal sein, aber

57 Die Polizei wird auch in der Rolle gesehen, dass sie Fehler der Politik bekdmpfen
miisse: ,Die Polizei ist oft das Instrumentarium, das politische Fehlentscheidungen
ausbiigeln muss.“ (P7) ,Corona hat ganz, ganz viel gezeigt, dass wir oft Priigelknaben
der Nation sind, weil wenn irgendwelche MafSnahmen getroffen wurden, die dann ein
paar Tage vor dem Gericht wieder einkassiert haben |[...]. Man will Polizei auf die
StrafSe bringen fiir MafSnahmen, wo man selber dasteht und sich denkt: ,Das ist sowas
von sinnbefreit“ (P14)
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kleinste Anwendungen von ZwangsmafSnahmen werden sofort hinterfragt.
Das ist immer sofort Polizeigewalt. Also dass wir ja rechtmdfSig Gewalt
anwenden diirfen und das ja sogar als Polizei mit dem Gewaltmonopol
unsere Hauptaufgabe ist, das vergessen die Leute ja ganz gerne. [...] Jede
Anwendung von Gewalt ist halt sofort Polizeigewalt, ohne dass sich die
Leute mal die Miihe machen, zu sehen, was vorher lief. [...] Das ist ein
ganz grofSes Problem.” (P14)

Wenn Gewalt pauschal als Missbrauch gedeutet wird, wird die Legitimitat
beruflichen Handelns und der Berufsrolle prekir. Polizist:innen fithlen sich
durch die Darstellung auf Social-Media-Plattformen abgewertet. Diese als
»Machtinstrument® (P3) eingesetzt werden wiirden ,So nach dem Motto:
Guck mal, was die Bloden schon wieder gemacht haben.” (P3)

Auch seitens der Politik fiihlen sich Polizist:innen z. T. nicht geniigend
anerkannt:

»Das ist so ein Punkt von diesem Reflexhaften: ,Es ist was passiert, die
Polizei muss was falsch gemacht haben’ in der Politik. Es gibt ja regelmdifSig
irgendwelche Ereignisse, wo Polizisten zum Beispiel geschossen haben. Das
ist ja durchaus richtig, dass das intensiv untersucht wird. Wenn dann aber
quasi kurz nach der Tat sich Politiker:innen dufSern, dass das auf jeden
Fall nicht in Ordnung war, dass Polizei da anders hitte vorgehen sollen,
fiihrt das auch zu so einem grundsdtzlichen Unverstdndnis innerhalb der
Polizei, weil in der Regel sind unsere Eingriffe rechtmdfig und natiirlich,
dass man Gewalt ausiibt, was wir leider manchmal wissen, sieht das nie
schon aus, von aufSen betrachtet. Natiirlich erzeugt das unschéne Bilder,
die wir in unserer zum Gliick sehr friedlichen Gesellschaft auch nicht
sehen wollen. Das wird ja auch immer untersucht. Nur dieses reflexhafte
Schreien, das war auf jeden Fall falsch, oder tut dann manchmal doch
weh.“ (P11)

In der Offentlichkeit stellen Politiker:innen nach Wahrnehmung mancher
Polizist:innen vor allem das Fehlverhalten in den Vordergrund und weniger
die Wertschatzung: ,In der Regel blubbert die Politik gerne rum, wenn
irgendetwas ndmlich schiefgelaufen ist” (P14) Mangelnde Anerkennung sei-
tens der Politik bezieht sich weiterhin auf eine zu geringe Ressourcenaus-
stattung der Polizei, z. B. fiir Personal in der Bekdmpfung von Rechtsextre-
mismus, und durch Sparmafinahmen.

Auch der Vergleich von Deutschland mit der amerikanischen Polizei
und dem dortigen Rassismusproblem wird als Abwertung empfunden. Als
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die Diskussion von Rassismus in der Polizei aus Ubersee auf Deutschland
tbergriff, nahm ein Teil der interviewten Polizist:innen zum Beispiel die
von der Politik eingeforderten Studien, welche die Fremdenfeindlichkeit in
der Polizei untersuchen sollten, als Angriff auf die Polizei und Verkehrung
von Rollen wahr (vgl. den obigen Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Hel-
fen): ,Da wurden auch von der Politik irgendwelche Studien dann angeregt
und eingefordert, wo du gedacht hast: Was lduft hier verkehrt? Also ich bin
doch hier jetzt nicht das Feindbild der Gesellschaft, sondern ich leiste meinen
Dienst fiir die Gesellschaft.” (P1)

Neben der negativen Wertschatzungserfahrung finden sich partiell eben-
so positive Einschitzungen, dass die Polizei von Politik und auch grundle-
gend in der Gesellschaft anerkannt sei. Momente der Anerkennung seitens
der Bevolkerung sind wichtige, motivierende Gegenakzente zu dominieren-
den Erfahrungen der Missachtung: , Also so diese Dankbarkeit der Gesell-
schaft, die hat bei mir immer das Feuer, sag ich mal, aufrechterhalten, dass
ich das Richtige tue und dass dieser Job der richtige ist und dass er mir Spafs
macht. (P12)

Insbesondere nach den Vorfillen wie bei Kusel in Rheinland-Pfalz,>8 als
zwei Polizisten bei einer Kontrolle erschossen wurden, wurde ,,dann mal
Respekt gezollt“ (P1) und Solidaritat erlebt:

»Also wie oft: Ich danach bei normalen Einsitzen drauflen auf der StrafSe,
halten die Menschen an und warten dann die Situation ab, bis man dann
quasi die anguckt oder mal kurz Zeit hat und dann bedanken die sich fiir
den Einsatz, den man hier am Biirger leistet. Und sagen dann auch, dass
es denen leidtut, was den beiden Kollegen dort widerfahren ist. Also das ist
schon phdanomenal, was danach jetzt dann so ausgelost wurde.” (P11)

Eine weitere wichtige Quelle der Demotivation und ein verstarkender Fak-
tor von beruflichen Sinnkrisen sind negative Erfahrungen mit der Justiz.
So werden z. T. Angriffe auf sie als Polizist:innen, bei denen sie sich in
ihrer Wiirde als Person verletzt sehen, nicht vor Gericht geahndet oder
von Richter:innen und Staatsanwilt:innen nicht als illegitimen Angriff auf
sie als Person und als Grenziiberschreitung gewertet. Ein Polizist berichtet
etwa davon, wie solche Fille durch die Uberarbeitung im Justizsystem>

58 Vgl. Fufinote 54.
59 Der Verweis auf eine hohe Belastung in der Justiz, auch im direkten Vergleich zur
hohen Belastung der Polizist:innen, erfolgt in einigen Interviews.

241



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwefs-Litzmann

eingestellt werden und Resignation bzw. Selbstjustiz von Polizist:innen
dann aus seiner Sicht verstdndliche Reaktionen sind:

»Also wenn Staatsanwaltschaften und Gerichte nicht so gnadenlos tiberar-
beitet wdren, dann wiirden vielleicht viele Dinge anders laufen bei uns,
wo man sagt: Ein Tritt in den Riicken, dass ein Kollege fast auf die
StrafSe fliegt, wird auf einmal dann eingestellt, weil was weif§ ich. ,Hat
dem leidgetan, hat sich entschuldigt, ist dann in Ordnung, wo man sich
denkt: ,Ja, gut, dann lasst mich halt in Frieden. Dann schreibe ich in
Zukunft nicht mehr Anzeigen, wenn es sowieso eingestellt wird.. Kopfniisse
in Richtung der Kollegen wurden schon eingestellt. Das sind alles so Dinge,
wo ich mir denke, so, dann brauchen sie sich halt irgendwann nicht mehr
wundern, wenn die Polizisten dann Justiz vor Ort betreiben und dann
nicht mehr den elendig langen Rechtsweg gehen, weil sowieso nichts dabei
rumkommt.“ (P14)

Ein anderer Polizist erzdhlt an seinem eigenen Fall einer Beleidigungsan-
zeige von den fiir ihn unverstindlichen und empérenden Reaktionen des
Richters:

»Da hatte ich mal eine Beleidigungsanzeige. Ich weif§ nicht mehr, welcher
Wortlaut, aber es gehdrt schon was dazu, bis ich dann auch tatsdchlich
mich beleidigt fiihle und denk: ,So, jetzt ist vorbei® [...] Dann bin ich
in einer Gerichtsverhandlung und da fragt mich der Richter, ob ich mich
dadurch tatsdchlich beleidigt gefiihlt habe. Und das ist sinnbildlich dafiir.
Also mir dann noch den Vorwurf zu machen: ,Ey, das muss man doch mal
aushalten, wenn der sowas sagt:“ (P1)

Die Polizei sollte also aus Sicht des Richters qua ihres Berufs Beleidigungen
aushalten konnen. ,Ein Polizeibeamter mit seiner Unterschrift, der muss
das akzeptieren, wihrend ich aber so mit dem vorsitzenden Richter, der
vorsitzenden Richterin nicht sprechen diirfte.” (P5) Dies wird nicht nur als
Missachtung der eigenen Person (ein wichtiger Gerechtigkeitsanspruch von
Beschiftigten, vgl. Kratzer, Menz, Tullius & Wolf, 2019), sondern auch
als Missachtung der eigenen und polizeilichen Arbeit insgesamt, der poli-
zeilichen Rolle, interpretiert und fiithrt zu Demotivation. So schliefSt der
Polizist, der die Beleidigungsanzeige erstellt hat, an:

»Und das sind die Aspekte, die einen demotivieren in meinem Beruf tat-
sdchlich. Letztlich arbeitet man dann fiir die Papiertonne. Also wenn man
da sich Miihe macht und keine Ahnung, drei Seiten Bericht dazu schreibt,
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das dann noch weiter bearbeitet wird bei der Kripo, das sind ja Stunden
ohne Ende, die da von der Polizei in jeden einzelnen Sachverhalt gesteckt
werden, sei es Hinfahren, Aufnahme, Zuriickfahren, Eingeben, Schreiben,
Abgeben, Kripo, Vernehmung, Staatsanwaltschaft. Was das an Beamtenzeit
ist, dafiir, dass dann hinterher nichts passiert, und wieviel Papier auch da-
fiir bedruckt wird, dafiir, dass nichts passiert, das ist schon schade. Das ist
wirklich schade und das demotiviert mich in meinem Beruf tatsdchlich.”
(P1)

Die polizeiliche Arbeitskraft, die investiert wurde, scheint angesichts einer
als zu ,lasch® empfundenen Justiz umsonst. Ein Polizist beschreibt es als
ein ,strukturelles Problem in der Gerichtsbarkeit (P5), dass fehlende oder
zu geringe Strafen, etwa bei Beleidigungen gegeniiber Polizist:innen, dazu
tithren wiirden, dass ,die Gesellschaft einen auch nicht mehr ernst nimmt*
(P5). Auch Gewalt gegen die Polizei nehme zu, weil kaum negative Kon-
sequenzen zu befiirchten seien, so eine weitere Meinung eines anderen
Polizisten.

3.7.2 Notfallsanitéter:innen (Wertschitzung)

Was die Anerkennung in der Gesellschaft anbelangt, variieren die Erfah-
rungen bei den befragten Notfallsanitéter:innen. Manche erzéhlen von po-
sitiven Reaktionen in ihrem sozialen Umfeld, etwa dem ,,Respekt“ (N2) und
»Ehrfurcht (N2) vor dem Beruf. Die Anerkennung von der Bevélkerung
sei ,in Ordnung“ (N6); besonders der Fokus der ,, Hilfe am Menschen® (N8)
verhelfe zum Ansehen des Berufs, ,,der nicht sehr weit oben steht, aber auch
nicht ganz unten“ (N8).

Wichtig fiir die Wahrnehmung der gesamtgesellschaftlichen Anerken-
nung sind die Erfahrungen in der konkreten Interaktion mit den Pati-
ent:innen. Wie schon weiter oben im Abschnitt 3.1 ,Verhdltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden® und dem Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und
Helfen® deutlich wurde, ist einerseits Dankbarkeit (besonders bei der Land-
bevélkerung) motivierend, andererseits Geringschitzung, Aggression und
Missbrauch der Dienstleistung (als Taxifahrt) seitens der Patient:innen
demotivierend. In dem folgenden Zitat wird die erlebte Abwertung in der
Interaktion deutlich, die als Herabwiirdigung der Qualifikation des Berufs
sowie des Rettungsdiensts verallgemeinert wird:

»~Hdufig erlebe ich auch Leute, die mit gepackten Koffern an der StrafSe
stehen. Und wenn man das iibertrdgt, dann kann man ja auch schon
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sagen: Die Leute wertschdtzen das nicht, wertschitzen die Expertise nicht
oder wertschditzen nicht die Méglichkeit, 112 zu rufen in Deutschland und
es ist innerhalb von 15 Minuten spdtestens ein Rettungsmittel da.” (N8)

Ubergreifend ldsst sich in den Interviews eine mangelnde Anerkennung
seitens der Politik und der 6ffentlich-medialen Sphére rekonstruieren. Zum
Interviewzeitpunkt sehr aktuelle demotivierende Erfahrungen der Deklas-
sierung sind durchgéngig durch die COVID-19-Krise gepragt. In fast allen
Interviews war der ,,Corona-Bonus‘, der zu diesem Zeitpunkt den Notfall-
sanitdter:innen noch nicht gewahrt wurde, dabei ein wichtiges Zeichen der
Nicht-Anerkennung:

~Was tatsdchlich aktuell im Bereich von Corona ziemlich demotivierend
ist, ist, wenn es halt immer heifst, hier der kriegt Corona-Primie oder die
kriegen Aufmerksambkeit, also bis heute ist nicht ein einziges Mal der Ret-
tungsdienst auch nur erwihnt worden irgendwie in den Medien oder sonst
irgendwo oder in der Politik. Es gab einmal, da war das kurz im Gesprich,
dass der Rettungsdienst eine Corona-Primie bekommen sollte und dann
wurde es zuriickgezogen, weil es hiefs, naja der Infektionspfad ist ja fiir
den Rettungsdienst nichts Neues, also auch wieder diese Unwissenheit [...].
Da ist es tatsichlich auch manchmal einfach demotivierend, wenn du ein
Gesetz wieder liest, die Maske darfst du so und so lang anziehen, danach
musst du Pause machen, Ausnahme der Rettungsdienst. Was ist wieder das
Resultat, naja wir haben halt einfach die ganze Zeit diese Masken an.
(N3)

Notfallsanitéter:innen fithlen sich gerade im Vergleich mit anderen medizi-
nischen Berufsgruppen weniger gewiirdigt: ,Wir kommen im Gesundheits-
wesen an letzter Stelle, das war schon immer so.“ (N5) Das Vernachlassigt-
bzw. Vergessen-Werden kommt auch beispielhaft in folgendem Zitat zum
Ausdruck:

»In jeder Dankesrede spricht man tiber den Pflegenotstand oder Arztbelas-
tungen auf der Intensivstation. Nicht ein einziges Mal. Die Leute klotzen ja
auf der Intensivstation auch. Dass die irgendwie mit uns hinkommen, das
fallt gar keinem ein. Also in keinster Weise. Null. Wir sind nicht prdsent.
(N3)

Die Abwertung von den Notfallsanitdter:innen wird zum einen mit der Un-
bekanntheit der Qualifikationen und Belastungen des Berufs in Verbindung
gebracht. In der Gesellschaft seien Notfallsanititer:innen ,immer noch die
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Krankenwagenfahrer. Die Leute wissen halt gar nicht, wie anstrengend die
Berufsausbildung und der Job an sich ist“ (N5). Zum anderen beziehen sie
die geringe Anerkennung auf die starke Lobby der Arzt:innenschaft, im
Gegenzug zu einem geringeren eigenen ,berufspolitischen Standing” (N4)
oder gar dem Fehlen einer Lobby. Der Einfluss der Lobbygruppen wird fiir
manche Bundesldnder als besonders stark dargestellt. In Expertengremien
zum Rettungsdienst hitten die Notfallsanitdter:innen etwa keine Vertre-
ter:innen fiir ihre Interessen, so ein Befragter. Die Aushandlung von Inter-
essen zwischen den Berufsgruppen zeige sich auch in der Zusammenarbeit
mit Arzt:innen. Befragte Notfallsanititer:innen berichten aber ebenso iiber
anerkennende Erfahrungen in der Zusammenarbeit (vgl. den Abschnitt 3.3
»Autonomie®).

Eine in den Interviews immer wieder positive Berufsreferenzgruppe sind
Polizist:innen. Von diesen fiihlen sich die Notfallsanitdter:innen anerkannt
und unterstiitzt:

~Vor ein paar Tagen haben wir erst einen Einsatz gehabt, wo ein alkoholi-
sierter Patient meinte, uns gegentiber die Hand heben zu miissen |[...] und
dann habe ich gesagt: Wir holen jetzt die Polizei dazu und wir werden
halt hier angegriffen” Dann stehen die aber auch in zwei Minuten spdter
mit drei Streifenwagen bei dir auf dem Hof und sagen: ,Lasst unseren
Rettungswagen in Ruhe' So, das ist schon so und da bin ich sehr sehr
gliicklich, dass es die Beamtinnen und Beamten von der Polizei gibt, die
einen unterstiitzen.“ (N1)

3.7.3 Berufschullehrer:innen (Wertschitzung)

Das gesellschaftliche Ansehen ihres Berufs wird von den Berufsschulleh-
rer:innen iiberwiegend als angemessen eingeschatzt. Z. T. werden Zweit-
rangigkeitserfahrungen seitens der Politik und Offentlichkeit berichtet. Die-
se duflern sich im Vergleich zu den Polizist:innen und Notfallsanitéter:in-
nen jedoch nicht als Sinnkrisen, die die Motivation fiir den Beruf stark
vermindern.

Ein Beispiel fiir eine motivierende Einschitzung der Anerkennung ist
ein Berufsschullehrer, der aus dem sozialen Bereich in den Lehrberuf wech-
selte. Er ist ,,sehr stolz“ (B2) darauf, Berufsschullehrer zu sein und erzahlt
es gerne, wenn ihn Menschen nach der Berufstitigkeit fragen. Das hingt
auch damit zusammen, dass er den Lehrberuf als einen Aufstieg sowohl auf
finanzieller als sozialer Ebene erlebte, was er nicht unkritisch sieht:
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»Und ich finde, was wirklich traurig ist, aber ich glaube, dass die gesell-
schaftliche Anerkennung eines Berufs auch immer mit dem Gehalt zu-
sammenhdngt. Und so traurig das auch ist. Ich habe das gemerkt: Als
Sozialarbeiter hatte ich das Gefiihl, dass der Job einfach gesellschaftlich
nicht so anerkannt ist, weil ja man sagt dann, man hat dann immer die
gleichen Reaktionen gehabt. Immer so: ,Oh, das finde ich aber toll, dass
du das machst. Ich kénnte das aber nie’ und ,Oh, das ist ja wirklich
auch eine herausfordernde Arbeit fiir wenig Geld.: Und es ist einfach, man
hat dann nicht so ein hohes gesellschaftliches Standing. Und ich finde
als Berufsschullehrer ist das wirklich etwas ganz anderes. Zumindest in
meiner Wahrnehmung (B2)

Wihrend die Wertschétzung im sozialen Umfeld und in der Gesellschaft
nicht als Problem wahrgenommen wird, lassen sich demotivierende Er-
fahrungen in den Interviews finden, die sich auf die Wahrnehmung von
(gesellschaftlicher) Relevanz des Berufs und der beruflichen Bildung in
der offentlichen Wahrnehmung sowie in der Politik beziehen.®® Die Berufs-
schullehrer:innen machen - vergleichbar zu den Notfallsanititer:innen -
die Erfahrung, dass sie ,vergessen“ (B8, B1) und eher als zweitrangig im Ver-
gleich zu Regelschulen bzw. allgemeinbildenden Schulen, wie insbesondere
dem Gymnasium, wahrgenommen werden, nach denen sich politisches
Handeln primar ausrichte.

Die Bestimmungen im Zuge der COVID-19-Pandemie werden in den In-
terviews haufig als Beispiel genannt.®' So meint ein Berufsschullehrer: ,Bei
allen Regelungen werden wir immer als letzte beriicksichtigt“ (B10) und ein
anderer erzahlt, dass bei den ersten COVID-19-MafSnahmen (und ,,Brie-
fen mit Informationen, wie es weitergehen soll“ (Bl)) die berufsbildenden
Schulen ,einfach vergessen (Bl) worden seien. Die Ungleichbehandlung
des berufsbildenden Bereichs bezieht sich ebenso auf die materielle oder
personelle Ausstattung:

~Gerade der berufsbildende Bereich wird auch gerne mal vergessen oder
nicht so stark beachtet. Also ja oder vielleicht auch als nicht so wichtig

60 Auch von Gymnasiallehrer:innen fiihlen sich manche beldchelt, etwa bei gemeinsa-
men Fortbildungen mit ihnen: ,, Also unter uns Kollegen wird dann immer gesagt:,Ach
du, an der Berufsschule: Ne? Also das schon, so ein bisschen so ein Unterton. (B5)
Eine Berufsschullehrerin stellt fest: ,Wir stehen sicherlich in der Hierarchie unter den
Gymnasiallehrern.“ (B7)

61 Weitere Beispiele sind die Erfahrungen wiahrend des Studiums oder mit digitalen
Anwendungen, die sich am Gymnasium bzw. Gymnasialunterricht orientieren.
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manchmal eingeschdtzt. Also alleine, wenn man sich diese ganzen Coro-
nabestimmungen vom Anfang anguckt, da tauchten wir halt seltenst auf.
Das birgt schon ein paar Besonderheiten, die man da beachten muss. Wir
haben halt keine Schiiler, die jeden Tag kommen, sondern ganz viele, die
einmal die Woche oder zwei Mal die Woche kommen. Und das ist eben,
da muss man andere Rahmenbedingungen setzen als in einem vollzeit-
schulischen Bereich. Genauso wie bei einer Unterrichtsversorgung ist man
irgendwie im berufsbildenden Bereich immer schneller zufrieden als bei
einem allgemeinbildenden Gymnasium, was also erst mit einer Versorgung
von iiber 100 % als gut ausgestattet gilt. Da sind halt bei uns, weif§ ich
nicht, jetzt mal aus der Luft gegriffen, 90 schon super. Und da fragt man
sich dann, mit welcher Berechtigung also.” (B8)

In den Interviews artikulieren einige Berufsschullehrer:innen, dass eine
Unwissenheit tiber das Berufsbild und die Breite des Berufsbildungssystems
in der Gesellschaft bestinde und nur die typischen Klischees {iber Leh-
rer:innen allgemein verbreitet seien:

»Also Berufsbildung, gerade in Niedersachsen, ist ja so vielfiltig, vom
Berufseinstiegsbereich bis hin zur Fachschule. Und ich glaube, da haben
die wenigsten eine Vorstellung von. Aber in erster Linie sind wir Lehrer
und die haben vormittags recht, nachmittags frei und eigentlich immer
Ferien.” (B6)

Ein Grofiteil der Interviewpartner:innen vermisst eine gesellschaftliche
Wahrnehmung der Relevanz des Berufs, z. B. der ,sehr grofSe Beitrag an der
Durchldssigkeit unseres niedersichsischen Bildungssystems* (B3) oder die
sozialintegrative Funktion des Berufsbildungssystems fiir sozial Schwichere
(vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen“). Die Unwissenheit
stehe der Attraktivitat des Berufs entgegen: , Es ist ein guter Beruf, aber nicht
so bekannt“ (B10). Eine altere Berufsschullehrerin dufiert in diesem Sinne
den Wunsch bzw. hat die Hoffnung, dass der Beruf in der offentlichen
Wahrnehmung durch das GenDis-Projekt attraktiver wird.5

62 ,Aber es ist immer noch, finde ich, der Beruf an sich sehr unbekannt. Also es ist ganz
gut, wenn Sie diese Erhebung machen, weil da kénnte wirklich noch ein bisschen mehr
Infoarbeit geleistet werden, dass auch jiingere Leute das Gefiihl haben, sie konnten
Berufsschullehrer:in werden. Weil, es ist wirklich ein toller Beruf™ (B7)
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3.74 Hebammen (Wertschitzung)

Die wichtigste Quelle von Anerkennung fiir Hebammen ist jene durch
die Klient:innen (vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhiltnis zu den Dienstleistungs-
nehmenden®). Die erfahrene Wertschitzung in der Gesellschaft tritt dem-
gegeniiber vergleichsweise in den Hintergrund fiir ihre Motivation. Prinzi-
piell wird die gesellschaftliche Wertschitzung von den Interviewten unter-
schiedlich erlebt. Die Reaktionen im Umfeld, in dem sie sich bewegen,
auch an fremden Orten wie im Urlaub, sind in der Regel sehr positiv.
Viele machen die Erfahrung, dass sie selbst unbekannte Personen spontan
ins Vertrauen ziehen und z. B. intime Geburtsgeschichten von sich oder
anderen erzdhlen. Das fiithrt auch dazu, dass Hebammen in ihrer Freizeit
stark in ihrer Berufsrolle wahrgenommen werden und gewissermafien (un-
bezahlt) arbeiten, wenn sie bspw. bei einer Feier ,fiinf Stillberatungen ma-
chen® (H10) und ,eine Beikost-Einfiihrung am Rande auch noch® (H10). Die
Meinung von Hebammen ist also gefragt und die Reaktion zum Beruf posi-
tiv. Zugleich zeigt sich jedoch, dass oftmals ein romantisierendes, oberflach-
liches Bild zur Arbeit der Hebammen zugrunde liegt, in dem ihre Arbeit
und Hilfe als personliche bzw. weibliche Leidenschaft und als unentgeltlich
angenommen wird. Einige der Hebammen fiihlen sich dadurch in ihrem
Beruf abgewertet und wiirden sich mehr Anerkennung - gerade finanzieller
Natur - wiinschen.

Das Bild von ihrem Beruf, dem die Hebammen in der Offentlichkeit
und im Alltag begegnen, wird in Teilen als abwertend empfunden, inso-
fern das Tétigkeitsspektrum und die Verantwortung, die sie tragen, nicht
anerkannt werden: ,Ein Vater sagte einmal zu mir: ,Naja, du hast es ja
leicht. Du sitzt ja nur bei meiner Frau an der Bettkante und trinkst Kaffee.“
(H4) Solche Zuschreibungen sind verniedlichend und kommen nicht den
Leistungen der Arbeitsrealitit (z. B. korperlichen Belastungen, dem Arbeits-
aufwand, die Work-Life-Balance-Problematik durch Erreichbarkeitserfor-
dernisse) nahe. Dies spiegelt sich in folgendem Zitat wider, in der eine
Hebamme von Partys erzéhlt, bei denen sie mit dem Berufsstereotyp kon-
frontiert wird:

»[D]er anstrengendste Part ist immer, wenn dann dieses ,Ah, das ist ja
schon! Den ganzen Tag mit Babys. Ne, eigentlich die wenigsten Tage mit
Babys und die meisten schon mit Erwachsenen. Aber ist doch ein total
toller Beruf. Ja ist er, aber die Umstinde und das drum herum ist echt ein
Knochenjob. Das wird sich auch nicht mit dem Studium dndern, aber das
werden wir in zehn Jahren feststellen. (H10)
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Wihrend manche (éltere, aber auch jiingere) sich keinen héheren Status
durch die Akademisierung des Berufs versprechen, sehen andere hier
Chancen: ,Dass wir da ein bisschen aufsteigen und mehr auf Augenhohe
mit anderen Berufsgruppen sind“ (H4). Die gerade zitierte Hebamme ver-
gleicht den Status der Hebamme mit dem der Krankenschwester, sieht sich
allerdings selbst eher zwischen , Arzt und Krankenschwester” (H4), was ihre
eigene Verantwortung fiir die Patient:innen betrifft.

Die interviewten Hebammenstudierenden haben ebenso Hoffnung auf
einen hoheren Status durch die Akademisierung und stellen die mangeln-
de Anerkennung in den Zusammenhang damit, dass es sich um einen
Frauenberuf handelt (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Sicherung®).
Aufopfernde Fiirsorge sei nach wie vor als typisch weibliche, ,natiirliche®
Eigenschaft konnotiert und die Care-Arbeit daher nicht anerkannt bzw.
~die Kompetenzen, die du mitbringst, werden so abgewertet (GD H).

Betrachten wir die Anerkennung von Berufsgruppen im medizinischen
Berufsfeld, zeigen sich auch hier heterogene Einschédtzungen. Diese reichen
bei (Kinder-)Arzt:innen und Gynikolog:innen von sehr hoher Anerken-
nung bis zu geringer Anerkennung. Hier spiele auch der Konkurrenzkampf
eine Rolle, so eine Hebamme - das ,,Miteinander” (H2) und z. T. das
JVertrauen“ (H2) in die Kompetenz wiirde fehlen.

3.8 Materielle (Ab-)Sicherung

Die berufliche und materielle Absicherung ist insbesondere durch das Be-
amtentum fiir Berufsschullehrer:innen und Polizist:innen stark ausgepragt
und motivierend. Gute bzw. eine als angemessen wahrgenommene Entloh-
nung der Arbeit wirken sich hier ebenfalls positiv auf das subjektive Wert-
empfinden der eigenen Rolle in ihrem Beruf aus. Bei Notfallsanititer:innen
und Hebammen wirkt eine als zu gering wahrgenommene materielle Gra-
tifikation, gemessen an der groflen Verantwortung und im Vergleich zu
anderen Berufsgruppen, hingegen eher demotivierend.

3.8.1 Polizist:innen und Berufsschullehrer:innen (mat. Absicherung)

Die materielle Absicherung und berufliche Sicherheit von Beamtinnen und
Beamten ist sowohl fiir Beschaftigte der berufsbildenden Schulen als auch
der Polizei ein wichtiger Grund fiir die Wahl des Berufs und den Verbleib
darin. Besonders im Zuge der COVID-19-Krise wurden sich Beschiftigte
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bewusst, dass sie eine ,enorme wirtschaftliche Sicherheit“ (B3) dank ihres
Beamtenstatus haben, welcher als Motivator an Bedeutung gewonnen zu
haben scheint: ,Denken Sie an die Corona-Zeit, wo so viele um ihre Jobs
gebangt haben, und wir wussten: Uns kann nichts passieren. Das ist schon
sehr attraktiv. Also die Verbeamtung definitiv‘ (B4). Mit der beruflichen
Sicherheit entfallen Sorgen um die finanzielle Absicherung, z. B. bei der
Hauskreditriickzahlung, was Vorhaben im Privatleben erméglicht.

Neben der prinzipiellen materiellen Sicherheit werden in den Interviews
von Berufsschullehrer:innen und Polizist:innen weitere finanzielle Vorteile
wie Alterssicherung oder Fortzahlung im Krankheitsfall (iiber die sechs
Wochen Lohnfortzahlung hinaus, die auch Angestellte erhalten) angefiihrt,
die jhnen als Verbeamtete zukommen.

Die Einkommenshohe selbst ist vor allem bei den Berufsschullehrkrif-
ten ein Motivator fiir ihren Beruf. Bei Seiten- bzw. Quereinsteiger:innen
verbessert sich das Gehalt in vielen Fillen zum vorherigen Beruf. Der
Lehrberuf bedeutet einen Aufstieg, so wie in diesem Fall: ,,Ich habe ja als
Altenpflegerin gearbeitet und da gab es deutlich, deutlich, deutlich, deutlich
weniger Geld fiir wesentlich mehr Arbeit vor Ort. Beim Lehrer ist es eben
auch gut, dass ich einen Teil zu Hause sein kann. (B7)%3

Um ein hohes Einkommen sowie weitere materielle Vorteile des Beam-
tentums zu genieflen, nehmen viele die Hiirden eines weiteren Studiums
fiir die Lehramtsbefahigung oder den Weg des Quereinstiegs auf sich, d. h.
sie holen eine Qualifizierung berufsbegleitend wihrend des Referendariats
nach, anstatt im Angestelltenverhiltnis direkt anzufangen:

JWenn sie mich damals nicht verbeamtet hdtten, hdtte ich mir einen an-
deren Job gesucht. Das muss ich ganz klar sagen. Weil das einfach nicht
attraktiv ist. Ich war die ersten drei Jahre im Angestelltenverhdltnis und als
ich dann verbeamtet wurde, hatte ich mit einem Schlag fiir dieselbe Arbeit,
die ich geleistet habe, 800 Euro mehr.“ (B6)

Die als sehr hoch empfundene Arbeitsbelastung und das geringere Gehalt
wihrend des Referendariats werden dafiir in Kauf genommen.

63 Deutlich zeigen sich Unterschiede in den Bewertungen des Einkommens je nach be-
rufsbiografischem Hintergrund der Lehrenden: Einen Lehrer, der in der Sozialarbeit
tatig war, motivieren z. B. die finanziellen Vorteile starker als eine Aussteigerin aus
der Wirtschaft, die im Verhéltnis zu frither weniger verdient, dafiir aber etwa die
Autonomie und die Arbeit mit den Schiiler:innen sehr wertschatzt.
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Wahrend das Gehalt im Grunde motiviert, kritisieren manche Berufs-
schullehrer:innen fehlende materielle Vergiitung zusétzlicher Betreuungs-
verpflichtungen (Praxisbetreuung) sowie der Vor- und Nachbereitungszeit
von Unterricht, die gerade als Berufsanfanger:in sehr hoch ist. Auflerdem
wird z. T. die grole Gehaltsspanne kritisiert, die bei Verbeamteten von
A9 (Fachpraxislehrer:in) bis zur Besoldungsgruppe Al3 reicht®* (bzw. in
Sonderfillen auch héhere Eingruppierung).

Bei Polizist:innen divergiert die Zufriedenheit mit dem Gehalt iiber das
Sample: ,das ist ein guter Sold fiir das, was ich auch gesellschaftlich leiste*
(P15) bzw. ,wir kénnen uns nicht beschweren® (P13) bis zur Kritik an un-
angemessener Bezahlung (z. B. zu geringe Vergiitung fiir Nachtschichten,
Abbau von Weihnachtsgeld). In den Interviews taucht vielmehr eine Kritik
an den Beforderungsmoglichkeiten (z. B. zu wenige Gehaltsstufen) sowie
der Beforderungspraxis auf (vgl. den Abschnitt 3.9 ,Entwicklung®). Hervor-
gehoben wird die Bedeutung der hohen materiellen Sicherheit durch das
Beamtentum. Eine Polizeibeamtin bringt es mit folgendem Ausspruch auf
den Punkt: ,Man wird nicht reich bei der Polizei, man hat aber ausgesorgt,
sobald man ,Beamter auf Leben’ ist. (P1) Die gute materielle Absicherung
und ihre private Situation (eine Familie zu versorgen) stehen einem Exit
aus dem Beruf entgegen.

In den Interviews verweisen Polizist:innen und Berufsschullehrer:innen
immer wieder auf andere Bundesliander und auf Ungleichheiten der Ver-
glitungen. Der ,Wettkampf der Linder® (P14) wird eher als ungerecht
gesehen: Bei Berufsschullehrer:innen werden bspw. unterschiedliche Stun-
denkontingente oder Besoldung kritisiert, bei Polizist:innen ebenso abwei-
chende Besoldung und Zulagen (z. B. fiir Schichten oder fiir Familie).
Diese wahrgenommenen Ungleichheiten tragen i. d. R. nicht zu einer hdhe-
ren Motivation der Beschiftigten bei - im Gegenteil verursachen sie eher
Unverstidndnis.

3.8.2 Notfallsanitéter:innen (mat. Absicherung)

Die Notfallsanititer:innen motiviert zunéchst ihr Einstiegsgehalt, das nach
dreijahriger Ausbildung im Vergleich zu anderen Ausbildungsberufen ,an-

64 Nach der niedersdchsischen Besoldungsordnung A vom 01.01.2023 gelten folgende
Grundgehaltssitze (Monatsbetrdge in Euro) mit einem Einstiegsgehalt von 2.816,09 €
fiir A9 und 4.352,21 € fiir Al3. Zulagen wie etwa der Familienzuschlag sind hier nicht
beriicksichtigt (Niedersachsisches Landesamt fiir Beziige und Versorgung, 2023).
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gemessen® (N11) sei.® Gerade als Zuverdienst zum Studium hatte man
»selten einen besseren Job gefunden.” (N13) Die Tatigkeit als Notfallsanita-
ter:in bietet in den Jahren der Weiterbildung durch die hohe Nachfrage an
Arbeitskriften aus Sicht der Befragten materielle Sicherheit fiir die berufli-
che Entwicklung in einem anderen - zumeist medizinischen - Bereich.
Doch von einigen wird der mangelnde Abstand zum Verdienst von gering
qualifizierteren Rettungssanititer:innen kritisiert. Der Unterschied in der
Entlohnung ist fiir sie im Verhiltnis zur hoheren Verantwortung als Notfall-
sanitdter:in zu gering. Wenig motivierend sind die als gering eingeschitzten
Moglichkeiten, das Einkommen stark zu verbessern und der Eindruck, auf
der Stelle zu treten, was mit dem kritisierten Mangel an Entwicklungsmog-
lichkeiten verbunden ist (siehe dazu die Ausfithrungen zur Kategorie ,,Ent-
wicklung® in Abschnitt 3.9) und Kolleg:innen zum Berufsausstieg fithrt.

Obwohl die berufliche Sicherheit aufgrund des Fachkriftemangels als
enorm hoch eingeschitzt wird, verweisen manche Notfallsanititer:innen
auf attraktivere Beschéftigungsbedingungen fiir Beschiftigte von Feuer-
wehr und Polizei, die vom Beamtentum profitieren: ,, Also da gibt es andere
Berufsgruppen, wie zum Beispiel Feuerwehr, Polizei, wo man einfach verbe-
amtet ist und mit 50 in Rente gehen kann. Das haben wir auch dfters, dass
die Kollegen zur Feuerwehr wechseln, weil sie einfach sagen, da sind sie
fiirs Alter besser abgesichert. (N3) Das Renteneintrittsalter ist fiir Notfallsa-
nitdter:innen ein Knackpunkt: Durchweg thematisieren unsere im Schnitt
zwischen 20- und 30-jahrigen Interviewpartner:innen die starken korperli-
chen Belastungen, etwa durch den Schichtdienst,%¢ sowie die psychischen
Belastungen, die es sehr unwahrscheinlich machen, den Beruf bis zum Alter
von 67 Jahren ausiiben zu kénnen (vgl. den Abschnitt 3.5 ,Belastungen®).
Der Beruf kann angesichts der Rahmenbedingungen und Belastungen also
langfristig keine Sicherheit bieten, weshalb sich Beschiftigte iber einen
»Plan B“ (N3) fur ihr Berufsleben Gedanken machen oder die Beschafti-
gung lediglich als ein lukratives ,Sprungbrett (N4, N8) fir Weiterqualifi-
zierung, wie zum Arztberuf, nutzen (vgl. die Kategorie ,Entwicklung® in
Abschnitt 3.9, siehe auch Kapitel 8 in diesem Band).

65 Sie thematisieren dabei auch Ungleichheiten in der Bezahlung je nach Region und
den Anreiz, den Arbeitsort in eine Region mit besserer Vergiitung zu verlegen bzw.
berichten von ihren eigenen Arbeitsplatzwechseln in andere Bundesldnder oder zu
anderen Arbeitgebern.

66 Die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden kritisch gesehen.
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3.8.3 Hebammen (mat. Absicherung)

Die Hebammen erleben einerseits eine hohe berufliche Sicherheit durch
den Fachkriftemangel und den hohen gesellschaftlichen Bedarf: ,,Ich finde
es schon zu wissen, einen Beruf zu haben, der immer gebraucht wird, egal
was ist, dass ich immer arbeiten darf“ (H3). Die Nachfrage von Frauen
ist hoher als es die Kapazititen erméglichen: ,,Ich kann mich nicht retten
vor Arbeit (H6). Dies gibt ihnen die Freiheit, Klient:innen stirker nach ei-
genem Ermessen auszuwidhlen oder ihren Arbeitsort zu wechseln. Anderer-
seits ist die mangelnde materielle Entlohnung im Verhiltnis zur getragenen
Verantwortung im Beruf sowie geringe Sicherheit bei fast allen interviewten
Hebammen ein Kritikpunkt:

»Ich wiirde gerne fiir die viele Arbeit, die ich mache, besser entlohnt wer-
den. Also wenn ich mich zum Beispiel mit einem Anwalt vergleiche, der
in einer Groffkanzlei 80h arbeitet. Der verdient das Fiinffache von mir.
Das ist halt so, aber ich muss korperlich dafiir knechten. So, und wenn
man das runterrechnet, also, wenn man sozusagen unseren Stundenlohn
runterrechnet, dafiir geht kein Meister vor die Tiir. Also da fingt kein
Handwerker an zu arbeiten, fiir das was wir machen. Es ist halt einfach
ein klassischer Frauenberuf, noch.“ (H10)

Die Selbststdndigkeit birgt Risiken wie bei langen Ausfillen durch Krank-
heit und es bestehen Fixkosten, wie die Beitridge zur Berufshaftpflichtversi-
cherung, der Krankenkasse und der Rente.

Die Kritik an mangelnder Entlohnung entziindet sich in den Interviews
weniger an hohen Summen fiir die Berufshaftpflichtversicherungen,®” son-
dern vielmehr an der geringen Bezahlung seitens der Krankenkassen. Das
betrifft z. B. Kurse zur Riickbildung, die zu wenig bezahlt, jedoch fiir die
Frauengesundheit immens wichtig seien, oder die Wochenbettbesuche, die
pauschal vergiitet werden, ohne dass der konkrete Bedarf und besonders
der Zeitbedarf beriicksichtigt wird. Eine Hebamme spitzt zu: ,, Nur im Wo-
chenbett kann man gar nicht arbeiten. Ich muss auch in der Schwangerschaft
arbeiten, weil sonst kann ich nicht tiberleben.“ (H3) Ein guter Verdienst
kann nur durch die Betreuung von vielen Frauen erreicht werden, was
mit Qualitdtsanspriichen der Hebammen an die Dienstleistung fiir Frauen

67 Bei selbststindigen Hebammen mit Geburtshilfe zahlt seit Sommer 2015 die gesetz-
liche Krankenversicherung (GKV) einen Sicherstellungszuschlag, um die stark ge-
stiegenen Kosten der Berufshaftpflichtversicherung auszugleichen (vgl. Gesetzliche
Krankenversicherung, 2023).
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und Familien kollidiert. Eine Hebamme fordert etwa: , Also besseres Geld,
einfach eine verniinftigere Bezahlung. Es gibt Hebammen, die fertigen am
Tag 10, 15 Frauen ab und das ist dann eine Abfertigung, weil es sich nur dann
fiir sie lohnt. Weil sie diese enormen Kosten [in der Selbststandigkeit] hat
(H5)

Hebammen berichten, unbezahlte Mehrarbeit aus eigenem Anspruch an
die Qualitét ihrer Dienstleistung fiir Frauen und Familien zu leisten:

»Also ich werde auf jeden Fall nicht fiir die Zeit bezahlt, die ich arbeite.
Das ist ganz klar. Also die 30 Minuten, die fiir ein Wochenbett bezahlt wer-
den. Da arbeite ich total unter meinem Preis. Aber das kann ich nicht. Ich
kann es nicht. Also ich miisste mir einen Wecker stellen nach 20 Minuten
und dann gehen. Aber es geht nicht. Ich habe ja meinen eigenen Anspruch
und ich muss die Familie versorgen. Also ich muss ja dafiir sorgen, dass es
denen gut geht (H3)

Ein Motivator - entsprechend zu hoherer Entlohnung - wire eine langfris-
tige materielle Sicherheit: ,Dass man weifs, wenn ich jetzt Hebamme bin,
habe ich trotzdem eine gute Rente auch spdter. (H5) Ein moglicher Hebel
fiir hohere materielle Anerkennung wird von jungen Studierenden in der
Akademisierung der Ausbildung gesehen. Diese kritisieren auch vehement
die schlechte Bezahlung von Hebammen trotz hoher Verantwortung und
entsprechender Ausbildung, was sie gesamtgesellschaftlich als ,politisches®
und ,riesengrofSes gesellschaftliches Problem™ (GD H) von Frauenberufen
problematisieren.

3.9 Entwicklung

Im Beruf wahrgenommene Entwicklungsmoglichkeiten, d. h. fachliche
und/oder personliche Weiterentwicklung, sind ein weiterer und nun letzter
zu betrachtender Einflussfaktor fiir die Motivation der Beschiftigten. Es
lasst sich hier berufsgruppentibergreifend beobachten, dass die Interview-
ten (bis auf die Notfallsanititer:innen) vor allem die fachliche oder person-
liche Weiterentwicklung fiir sich zur motivierenden Sinnressource machen.
Der (vertikale) Karriereaufstieg ist hingegen, im Sinne von nicht bzw.
schwer zu realisieren, bei den Polizist:innen und Notfallsanititer:innen
eher demotivierend, oder er scheint in den Relevanzen der Beschiftigten
wie im Fall der Berufsschullehrer:innen und Hebammen eher sekundar.
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Bei den Beschiftigtengruppen lassen sich, im Einzelnen betrachtet, deut-
liche Unterschiede erkennen: Die jungen und zumeist méannlichen Notfall-
sanititer sehen in ihrem aktuellen Beruf kaum berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten, sondern wenden sich anderen (medizinischen) Berufen zu
bzw. sehen die Notwendigkeit, sich langfristig beruflich umzuorientieren.
Fiir Polizist:innen sind die sich bietenden Aufstiegsméglichkeiten und die
praktizierte Beforderungspolitik in den meisten Fallen nicht motivierend.
Motivierend sind jedoch fiir einige die fachlichen Entwicklungsmoglichkei-
ten innerhalb der Organisation Polizei. Bei den Berufsschullehrer:innen ist
die Bewertung der Aufstiegsmdoglichkeiten heterogener. Auffillig bei ihnen
ist, dass fiir sie i. d. R. allein die Einstiegsposition und die Anfangsentloh-
nung (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Sicherung®) bereits sehr
motivierend sind. Fiir Hebammen ist Entwicklung mit Blick auf die Optio-
nenvielfalt im Beruf motivierend. Karrieremdglichkeiten spielen hingegen
so gut wie keine Rolle.

3.9.1 Notfallsanitéter:innen (Entwicklung)

»Das ist das Problem: Wenn man Notfallsanitdter ist, gibt es danach leider
nichts mehr. Also die Aufstiegschancen sind dann halt einfach schon zu
Ende und man kann in jungen Jahren schon recht friih Notfallsanitditer
sein und dann fehlt so ein bisschen die weitere berufliche Perspektive.
(N3)

Diese negative Einschitzung eint, bis auf eine Ausnahme®® im Sample,
alle interviewten Notfallsanitater:innen.®® Innerhalb des Berufs besteht
zwar die Moglichkeit, weitere Funktionen, wie Verantwortung fir die
Medizinproduktesicherheit oder fiir das Lager der Rettungswache, zu tiber-
nehmen, diese Funktionen werden jedoch durchgehend als nicht lukrativ
bewertet. Ebenso sind Praxisanleitung (die von vielen zwar als inhaltlich,
jedoch nicht als finanziell attraktiv wahrgenommen werden) oder Rettungs-
wachenleitung mogliche Positionen oder zumindest zusétzlich vergiitete
Aufgaben. Hohere Positionen seien jedoch nur wenige vorhanden oder, wie
bei einem Fall im Sample werden sie als zu belastend, nicht bzw. noch

68 Ein Notfallsanititer sieht Aufstiegsmoglichkeiten bei seinem Arbeitgeber, eine
Dienstelle zu leiten, da die Organisation wichst.

69 ,Wenn man eine Perspektive sucht, wird man die momentan nicht im Rettungsdienst
finden® (N8) ist ein weiteres exemplarisches Zitat fiir diese Haltung.
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weniger als der ,normale® Rettungsdienst mit der Familie vereinbar und
daher als unattraktiv eingeschatzt.”® Der Aufstieg verlaufe auflerdem wenig
nach Leistung bzw. Qualifikation — wie weiter unten bei den Polizeibeschéf-
tigten noch stirker erkennbar -, sondern vielmehr als ,Adelungsprozess*
(N11), der sich nach der Beschiftigungsdauer richtet. So lauten zumindest
manche Stimmen iiber die beobachtete Aufstiegspraxis. Fiir Kolleg:innen
mit korperlichen Beschwerden gibe es zudem wenig Biirostellen als Aus-
weichmoglichkeit.

Die fehlenden Entwicklungsmdglichkeiten, gekoppelt mit der Uberzeu-
gung, dass die Berufsausiibung bis zur Rente aufgrund der erfahrenen
Belastungen unrealistisch ist (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materiellen (Ab-)Si-
cherung®), demotivieren die Beschiftigten und fithren bei vielen der in-
terviewten Personen zur beruflichen Umorientierung bzw. sehen sie die
Notwendigkeit, langfristig aus dem Beruf auszusteigen. So brauche es einen
»Plan B“ (N3, N4), also eine ,,Exit-Strategie” (N4), um nicht als ,,Fachidiot,
der ,nichts anderes machen kann“ (N4) zu enden.”! Auflerhalb des Ret-
tungsdienstes ist eine Alternative, als Notfallsanitdter:in im Krankenhaus
in der Notaufnahme etwa oder der Andsthesie zu arbeiten. Andere sehen
ebenso die Polizei mit Beamtenstellen als moglichen attraktiven Arbeitge-
ber oder auch die sogenannte freie Wirtschaft.

Eine typische ,Exit-Strategie” ist das berufsbegleitende Studium. Man-
che fangen bereits die Ausbildung als Notfallsanititer:in mit dem Ziel an,
zu studieren. Das Studium konnen sie durch ihre Arbeit als Notfallsanita-
ter:innen gut finanzieren (vgl. den vorherigen Abschnitt 3.8 ,Materielle
(Ab-)Sicherung®). Dabei wird ebenso die Vereinbarkeit der Berufstatigkeit
und des Studiums positiv bewertet (z. B. ,morgens Friihdienst fahren® und
Lnachmittags noch eine Veranstaltung besuchen® N13). Die berufliche Tétig-
keit ist hier willkommenes Mittel zum Zweck. Als Notfallsanitater:in tétig
zu sein ist insofern fiir viele eine kurze, i. d. R. als gewinnbringend erlebte,
berufsbiografische Passage und eine gute Basis zur weiteren Berufsentwick-

70 Diese Person war Wachleiter in einer Grofistadt und hat den Posten aufgrund der
hohen Arbeitsbelastung nach kurzer Zeit aufgegeben: ,Da war dann Berufs- und
Privatleben gar nicht mehr vereinbar. Hab dann halt auch meinen Sohn nicht mehr
gesehen.” (N5)

71 Vielleicht fiir die nichsten fiinf oder zehn Jahre kannst du das machen, dann macht
das SpafS. Wenn du dreifSig bist, macht das Spafs. Aber dann brauchst du eine Exit-Stra-
tegie. Also schau, dass du vielleicht noch eine zweite Ausbildung hast, dass du ein
Studium hast, dass du, keine Ahnung, Betriebswirtschaft gemacht hast, um dann zu
sagen: ,Ich kann wechseln, ich kann jederzeit sagen, ich habe einen Plan B.“ (N4)
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lung auflerhalb des Rettungsdiensts: ,Den Beruf des Notfallsanitdters, den
macht man nicht lange in seinem Leben, sondern es ist immer ein super
Sprungbrett in andere berufliche Tiefen.“ (N8) Wihrend die einen ein Medi-
zinstudium anschlieflen, wihlen andere Studienfédcher Richtung Padagogik,
um an Rettungsdienst-Schulen lehren zu kénnen oder machen ein berufs-
begleitendes Studium im Bereich Management (z. B. Rescue Management).
Unabhiéngig von den konkreten Ausstiegspldnen ldsst sich bei einigen
Fillen ein ausgesprochenes Interesse fiir die fachliche Weiterbildung erken-
nen. Sich iiber neue Forschungsergebnisse und Studien zu informieren und
auf dem neusten Stand zu bleiben, ist sehr wichtig fiir sie, um eine gute
Qualitdt der Arbeit zu gewdhrleisten — dies zeigt sich auch bei einem Grof3-
teil der Hebammen, auf die wir weiter unten noch zu sprechen kommen.

3.9.2 Polizist:innen (Entwicklung)

Fiir Beschaftigte der Polizei erscheint die reale Beforderungspraxis in der
Organisation eine Quelle von Demotivation. Es besteht eine Unzufrieden-
heit mit den Aufstiegsmdglichkeiten: ,,Gute Aufstiegschancen? Nee tut mir
leid, das haben wir nicht. Steht zwar in unserem Prospekt, das haben wir
aber nicht (P3) Thre Kritik richtet sich erstens auf die zu geringe Anzahl an
Stellen, die zur Verfiigung stiinden.”> Zweitens empfinden sie das Beforde-
rungsverfahren als ungerecht. Neben der Kritik an der Undurchsichtigkeit
der Verfahren und der Personalverteilung ist vor allem die wahrgenomme-
ne Entkopplung von Leistung und Karrierechancen demotivierend: ,,...da-
fiir hat man dann geschuftet, hat sich in Projekten verloren, hat Sonderaufga-
ben wahrgenommen, um am Ende zu horen: ,Naja aber da waren jetzt noch
andere, die waren auch vor ihnen dran‘ und das demotiviert unglaublich.
(P5)

Im Beforderungsverfahren sind auch die zugrundeliegenden Beurteilun-
gen bei einigen Polizist:innen ein Kritikpunkt. Diese sind ihrer Ansicht
nach wenig leistungsbezogen, sondern so fiir die Stellenverteilung gestrickt,
dass die Beforderungspldne fiir bestimmte Personen vorangetrieben wer-
den. Die Karriere ist insofern stark von Fiirsprecher:innen in der Organisa-
tion abhangig.

72 Lediglich zwei interviewte Polizist:innen sehen in den néchsten Jahren fiir sich Auf-
stiegschancen, wenn Stellen durch die anstehende Pensionierungswelle freiwerden.
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Weiterhin steht die Dauer bis zur Beforderung bzw. die Lange der Kar-
rierewege in der Kritik. Die Wartezeit fiir Beférderung wird als zu lange
kritisiert, bspw. sagt dazu ein Kommissar aus dem Sample:

~Wir sitzen alle auf Stellen, die bis All besoldet werden konnen und fangen
aber in der A9 an, also zwei Stufen darunter, als Kommissar. Nachdem
das Studium vorbei ist, dauert es erst mal drei Jahre, bis man Beamter auf
Lebenszeit wird. Deshalb kann natiirlich nicht befordert werden. Danach
dauert es noch drei Jahre, wo es sogenannte Wartefristen gibt, die das In-
nenministerium festgelegt hat. Das heifst in der Zeit kann man auch nicht
befordert werden. Und dann fingt man quasi an, sich in die bestehenden
Listen einzureihen, wird man irgendwo einsortiert. In der Regel heifst das,
beim ersten Mal wird das sowieso nichts.“ (P11)

Hier schlagen auch foderale Ungleichheiten zu Regelzeitbeforderungen zu
Buche, die stark variieren und demotivieren. Ein Polizist vergleicht bspw.
seine Region Niedersachsen mit anderen Bundeslindern, in denen nach
seinem Kenntnisstand bereits nach drei bis sechs Jahren eine Beférderung
moglich ist: ,Die Beforderungszeit in Niedersachsen vom Polizeikommissar
zum Oberkommissar sind 11 ¥ Jahre nach einem Studium.” (P14)

Die monierte lange Dauer und Selektivitit von Aufstieg kénnen auch mit
privaten Plinen und Anspriichen kollidieren. Es erfolgt keine Beforderung,
die Polizist:innen sind aber in einem Alter, ,wo sie Familie griinden wollen;
wo sie sich irgendwie setzen wollen materiell“ (P10). Zugleich schreiben
manche méannliche Polizisten Frauen hohere Beforderungschancen durch
Frauenforderungsprogramme zu. Der gerade zitierte Polizist fithrt etwa aus
der Perspektive von Mannern fort: ,aber sie [die Mdnner] sehen zeitgleich,
wie Frauen gefordert werden und Frauen in die Forderung gehen. Dann setzt
die Organisation eben wirklich falsche Anreize® (P10).

Auch Frauen sehen z. T. eine Benachteiligung von Miannern z. B. bei
Stellenvergaben, erzahlen aber zugleich ebenso von negativen Erfahrungen
mit Aufstiegsmoglichkeiten in der eher méannlich geprégten Polizei-Organi-
sation. Ein Beispiel sind Beurteilungen, die etwa bei ,jungen, innovativen
und fordernden Frauen“ (P15) so ausfallen, dass sie der weiteren Karriere
im Wege stehen wiirden. Zudem werden auch von Polizistinnen Karriere-
wege als zu lange und schwer vereinbar mit familidrer Selbstverwirklichung
wahrgenommen. Exemplarisch hierfiir steht die Erfahrung einer jungen
Polizistin, die sich gegen die Teilnahme an einem Frauenférderungspro-
gramm entscheidet, das eine in ihren Augen zu lange Weiterqualifizierung
des berufsbegleitenden Aufbau-Studiums (weit vom Wohnort entfernt) be-
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deutet hitte: ,Jiinger als ich kann man gar nicht zur Polizei und ich wire
trotzdem erst mit 32 Jahren fertig mit diesem Masterstudiengang und das ist
schon dufSerst unattraktiv. ... Und bis 32 hat man vielleicht doch auch schon
Familienpldne gehabt (P12)

Wihrend die Beforderungspraxis und insbesondere die Lange von mog-
lichen Karrierelaufbahnen vielfach demotivieren, motivieren fachliche Ent-
wicklungsmoglichkeiten in der Polizei. Dafiir steht exemplarisch diese Au-
erung:

»Das ist ja das Schéone bei der Polizei, man kann ja hier eigentlich alles
machen und egal, welche Vorbildung man hat, man kann alles machen.
Uber sowas, wie ich es mache, hin zu rein biirolastigen Jobs, wo man sich
vielleicht mit IT-Technik auseinandersetzt, iiber Phantomzeichner, wenn
man kiinstlerisch begabt ist, Polizeiorchester. Also es gibt hier nichts, was es
hier nicht gibt.“ (P14)

Die Organisation wird in vielen Beschreibungen als eine die Selbstverwirk-
lichung erméglichende Organisation gepriesen und auch am eigenen Be-
rufsweg als solche erlebt. Mit ihren diversen Tédtigkeitsbereichen konne
jeder perspektivisch seine eigene ,Nische finden, in der er zufrieden sein
kann® und auch sagen konnte: ,ich kann auch lange in diesem Beruf arbei-
ten” (P5).73 Ein klassischer Weg ist es, vom Streifendienst in die Kriminal-
polizei zu wechseln, um nicht mehr im Schichtsystem arbeiten zu miissen.

Sich in vielen Richtungen ,thematisch weiter[zu]entwickeln®, zu ,speziali-
sieren” (P12) und arbeiten zu konnen, verleiht der Polizei als Arbeitgeber
kurzum Attraktivitait und bindet die Beschiftigten an die Organisation.
Die starke Bindekraft entfaltet sich auflerdem besonders in Verbindung
von Entwicklungsmoglichkeiten und materieller Absicherung (vgl. den Ab-
schnitt 3.8 ,Materielle (Ab-)Sicherung®). Bspw. erzahlt ein Polizist, dass er
Arbeitsangebote aus der Privatwirtschaft ablehnt, weil er einerseits die Si-
cherheit seines Soldes hat und andererseits hohe ,Gestaltungsmaglichkeiten®
(P5) fiir sich in der Polizei sieht. Nur in wenigen Interviews berichten Poli-
zist:innen hingegen davon, dass viele Kolleg:innen der Polizei den Riicken
kehren wiirden und z. B. zur Bundeswehr wechselten.

73 Eine interviewte Person will sich Richtung Gebérdensprachendolmetscherin speziali-
sieren und sieht auch in dieser Rolle einen Platz fiir sich innerhalb der Organisation
Polizei.
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3.9.3 Berufsschullehrer:innen (Entwicklung)

Die Berufsschullehrer:innen divergieren mit ihren Erfahrungen und Ein-
schédtzungen von Entwicklungsmoglichkeiten. Diese scheinen insgesamt im
Vergleich etwa zu materieller (Ab-)Sicherung fiir ihre Motivation in den
Interviews eher sekunddr. Grundlegend ist, dass in vielen Fillen bereits
der Lehrberuf selbst mit der Verbeamtung einen berufsbiografischen Auf-
stieg mit motivierendem Einstiegsgehalt (vgl. den Abschnitt 3.8 ,Materielle
(Ab-)Sicherung®) darstellt. Nach Ausbildung und beruflicher Tétigkeit z. B.
als Steuerfachangestellter oder als Ergotherapeutin wurde ein Studium mit
Lehramtsbefahigung aufgegriffen und abgeschlossen oder aber der Weg des
Quereinstiegs gewahlt. Einmal angekommen im Lehrberuf nach der Hiirde
des Referendariats ist es im Vergleich zur Privatwirtschaft motivierend,
keine weitere Bewdhrungsprobe fiir den Aufstieg zu durchlaufen, da der
Einstieg gleich auf einer hohen Position erfolgt. Ein Lehrer stellt heraus,
dass dies ,ein wichtiges Argument (B1) fiir ihn war, sich fiir den Lehrberuf
zu entscheiden: ,Das Schone an dem Job ist ja auch: Ich komme direkt auf
einem Ast an und fange jetzt da nicht irgendwo noch mal neu im Betrieb
an und muss mich erst mal etablieren. Also ich fange ja direkt wie auch
langjdhrige Kollegen mit einem Al3-Gehalt an. (Bl)

Aufstiegsmoglichkeiten werden wenig von den Interviewpartner:innen
selbst thematisiert. Von einem Teil der Berufsschullehrer:innen werden
sie als positiv wahrgenommen und von vielen Moglichkeiten der Weiterent-
wicklung (wie z. B. zur Coach-Ausbildung oder Beratungslehrkraft, Sucht-
berater:in oder Schulleiter:in werden) berichtet: ,Wenn man das wirklich
mochte, muss man vielleicht mal zwei, drei, vier Jahre warten, aber dann
klappt das eigentlich, dass man eine hoher dotierte Stelle bekommt.“ (B7) Die
Beforderung sei oft lediglich eine kontingente ,,Timing-Sache“ (Bl), die man
nur wenig beeinflussen kdnnte und die hinzunehmen sei: , Beférderung hat
nicht unbedingt etwas mit Leistung zu tun, sondern mit dem, was wird im
Moment gerade gebraucht. Und wenn man in dem Moment nicht da ist,
dann ist das eben vorbei. Und dann muss man seine Motivation woanders
herholen.” (B5)74

Vereinzelt findet sich, dhnlich zu Beschiftigten der Polizei, bei den Be-
rufsschullehrer:innen auch leise Kritik an Aufstiegsstellen, die ,rar gesdt®

74 Fiir letztere Beschiftigte war es eine Lernerfahrung, dass ,das Allerschwerste im
Lehrberuf sei, ,,die Motivation fiir die Freude am Beruf oder fiir die Arbeit, die man
macht, nicht aus Belohnung zu nehmen, die jemand anderes gibt, sondern mehr so
intrinsisch zu finden.” (B5)
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(B8) seien, sowie demotivierende Erfahrungen mit dem Beforderungsver-
fahren, bei denen Leistung und Aufstieg entkoppelt seien.

In einigen Fillen zeigt sich, dass angesichts der relativen Unbedeutsam-
keit weiteren Aufstiegs im Lehrberuf manche bei der Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben Letzterem den Vorzug iiber den Karriereaufstieg
geben. Befragte wollen mehr Zeit mit der Familie verbringen und konzen-
trieren sich auf ihre ,Work-Life-Balance® (Bl1). Zum Beispiel entscheidet
sich eine Berufsschullehrerin, Mitte 30, bewusst gegen eine Karriere. Sie
positioniert sich in Abgrenzung zu Lehrer:innen, die von Anfang einen
Karriereweg anstrebten, zum Lehrberuf und Aufstieg wie folgt:

»Ich habe mich am Anfang von dieser vollen Lehrerstelle entschieden, dass
ich keine Lehrerkarriere machen méchte. Sondern das Lehrersein ist mein
Beruf, es ist nicht mein Leben. Mein Leben ist dann das, was ich mit
meinem Privaten machen kann. Was mir das Lehrersein auch ermdglicht,
ein Haus zu haben, einen Garten zu haben, in den Urlaub fahren zu
kénnen, Kinder zu haben. Mehr als ein Kind mir leisten zu konnen und so,
also viele schone Facetten am Leben kennenzulernen oder zu erleben, die
eben nicht mit meinem Beruf zu tun haben.“ (B3)

Auch ohne Aufstieg ermdglicht der Lehrberuf durch die Entlohnung um-
fassend gesellschaftliche Teilhabe und Selbstverwirklichung im Privaten
(z. B. in familidren Belangen). Auflerdem kann Selbstverwirklichung in-
nerhalb des Berufs durch die Ubernahme weiterer Aufgabenfelder (z. B.
Sozialtraining anbieten), Engagement im Personalrat oder in thematischen
Gruppen ermdglicht werden.

3.9.4 Hebammen (Entwicklung)

Bei den interviewten Hebammen dominiert die Wahrnehmung einer gro-
Ben Vielfalt von Entwicklungsmoglichkeiten (dhnlich wie bei den Poli-
zist:innen, s.o.), die auch stark motivierend wirkt. Ob Entwicklung dabei
auch materiellen und positionellen Aufstieg bedeutet, scheint sekundar.
Vielmehr ist die wahrgenommene Vielfalt in der fachlichen Berufsaus-
ibung” eine subjektive Sinnressource fiir ihre Arbeit. Das folgende Zitat

75 Die Deutung, ,vielfiltig arbeiten zu konnen“ (H9) ist auch vor dem Hintergrund ihrer
Erfahrungen zu sehen, dass ihre Titigkeit in der Gesellschaft aktuell sehr nachgefragt
wird und sie eine berufliche Sicherheit empfinden (vgl. den Abschnitt 3.8 ,,Materiel-
len (Ab-)Sicherung®).
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einer Studentin der Hebammenwissenschaft verdeutlicht diese positive Be-
rufsdeutung der beruflichen Selbstverwirklichungschancen und beinhaltet
fir sie ebenso die Moglichkeit, in einer breiteren Offentlichkeit via Pod-
casts Status erlangen zu konnen oder sich beruflich neu auszurichten:

»Und ich kann auch ganz verschieden meinen Beruf ausleben. Also ob
ich jetzt Familienhebamme werde, ganz normal in der Klinik arbeite,
als Angestellte, als Beleghebamme, Kurse gebe. Irgendwie es gibt ja auch
diverse Hebammen, die mittlerweile ganz viele Podcasts machen und sich
damit einen Namen machen. Also ich glaube die Moglichkeiten, die dieser
Beruf bietet, sind einfach unglaublich grof§ und man kann sich immer
wieder neu orientieren, wenn man sagt: Das eine passt so nicht mehr.
Ahm, das sehe ich schon als grofies Privileg an“ (GD H)

Wie im Abschnitt 3.3 ,,Autonomie® bereits erwédhnt, betonen Hebammen
ihre Optionen, Tdtigkeitsfelder nach individuellen Bediirfnissen zu verla-
gern oder zu erweitern, z. B. nach Fort- und Ausbildungen Yogakurse oder
Akupunktur anzubieten. Auch werden Entwicklungsmdglichkeiten in der
Beschiftigung an der Hochschule” oder im Ausland (z. B. bei ,,Arzte ohne
Grenzen“) wahrgenommen. Diese empfundene individuelle Gestaltbarkeit
und Flexibilitit macht den Beruf attraktiv, so begriifit bspw. eine Hebamme
auch deshalb, dass ihre eigene Tochter den Beruf ergreift.

Wiederholt verkniipft sich in den Interviews auflerdem das Vielfalts-
mit einem Vereinbarkeitsmotiv. Dafiir steht exemplarisch folgendes Zitat
einer Hebamme, in dem die Anpassungsfahigkeit des Berufs an private
Bediirfnisse als grofler Vorteil hervorsticht:

,Und da bin ich aber immer wieder so dankbar, dass wir so viele Einsatz-
moglichkeiten haben. Also seitdem ich selber Familie habe, dass es so, so
variabel ist. Dass ich so verschiedenen Bereichen, passend auch zu meinem
Lebensbereich gerade, irgendwie arbeiten kann.” (H3)

In den Berufsbiografien der Hebammen zeigt sich ein typisches Muster,
namlich dass mit der eigenen Familiengriindung die Geburtshilfe (und

76 Auch mit Blick auf das neue akademische Beschiftigungsfeld steht nicht die Karriere
im Vordergrund, sondern die Optionenvielfalt und die inhaltliche Arbeit an der
Hochschule: ,Die haben natiirlich mit einem Studium auch ganz andere Optionen
spdter zu arbeiten. Die miissen ja gar nicht im KreifSsaal arbeiten, wenn die ihren
Master gemacht haben, konnten die ja zum Beispiel auch als Ausbilderin in eine Fach-
hochschule gehen als Dozentin oder irgendwelche Studien machen, also keine Ahnung,
bei der EU als Beispiel.“ (H1)
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damit die Tatigkeit im Krankenhaus) zumindest voriibergehend aufgegeben
wird. Haufig werden auch in der eigenen Familienphase weiter Hebam-
men-Dienstleistungen (ohne Geburtshilfe im engeren Sinne) angeboten
— in der Regel in selbststindiger Berufsausiibung, womit Flexibilitdt und
Selbstbestimmung (Arbeitszeit, Arbeitsmenge...) im Berufsalltag gewonnen
werden (vgl. den Abschnitt 3.3 ,, Autonomie®).

SchliefSlich erscheint berufliche Entwicklung auch als fachliche und per-
sonliche Weiterentwicklung sowie als Moglichkeit des lebenslangen Ler-
nens, das ,am Ball halt“ (H5) und etwa Gesundheitswissen auch zum
eigenen Korper eréfinet. Die Verpflichtung zu beruflichen Weiterbildungen
wird z. B. bei den Studentinnen der Hebammenwissenschaften zum einen
als Chance fiir die Erweiterung von Fachwissen fiir die gute Qualitdt der
Arbeit, Frauen zu unterstiitzen diskutiert und zum anderen wird das Ler-
nen dabei zur Quelle personlicher Selbstentfaltung:

»Also klar, diese Fortbildungspflicht ist schon nicht ohne, aber ich kriege
letztendlich dadurch ja auch immer das Privileg, neues Wissen zu bekom-
men und an neues Wissen zu gelangen. Und diese Frauen nach bestem
Gewissen auch und nach optimal/ also nach neustem Stand wirklich zu
beraten und da auch das als Ansporn zu sehen. Ich habe die Chance,
so viel zu lernen so und ich habe die Chance, in so vielen Bereichen so
viel zu lernen und mich selbst dabei auch weiterzubilden und mich selbst
auch in dieser Personlichkeitsentwicklung so weiter nach vorne zu bringen
dadurch. Und das sehe ich als unglaublich wertvoll an.” (GD H)

4. Diskussion der Ergebnisse

Was lasst sich zusammenfassend tiber die zentralen typischen Motivati-
onslagen der untersuchten Berufsgruppen sagen? Nach den eingehenden
Darstellungen zu den einzelnen (De-)Motivationsfaktoren werden die Er-
gebnisse nun berufsgruppenvergleichend diskutiert. Zum Schluss werfen
wir einen Blick auf das Thema Berufstreue.

Tabelle 3 bietet eine Ubersicht zur Bedeutsamkeit der identifizierten
(De-)Motivationsfaktoren je nach Berufsgruppe. Dabei ist zu betonen, dass
die Darstellung nicht auf statistischen Haufigkeitsauszédhlungen, sondern
der Rekonstruktion der subjektiven Deutungen aus den qualitativen In-
terviews beruht. D. h., es geht um das Erleben aus Sicht der jeweiligen
Beschiftigten: Woraus ziehen sie ihre Motivation fiir den Beruf und was
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demotiviert sie? Die Kreuze in der Tabelle geben Auskunft dariiber, welche
Motivatoren bzw. Demotivatoren in unserer Analyse typischerweise fiir die
vier Berufsgruppen unseres Untersuchungssamples zentral erscheinen.””

Tabelle 3: Relevante Faktoren der (De-)Motivation im Uberblick, nach

Berufsgruppe
Intrinsisch Extrinsisch
=} <
g |5 £
& 2 4]
Z 3 % 2
& = o
EFIE g 5 <=
Q E:‘ aQ > ~ @ = I} T ol
S5 = e S I R = S 2S5
S8 |2 | |3 |52 5l&ea|l2|z
HEREE IR
) =
Berufsgruppe 2|8 Sl 88|88 | RIR |w
Hebammen X X | X[ X X
Berufsschullehrer:innen X X | X | X X
Notfallsanitdter:innen X X | XX X X | X
Polizist:innen X X X X X[ X | X | X

Quelle: eigene Darstellung

Zunichst stechen in unserer Analyse — und so in der Tabelle - die Moti-
vationsfaktoren Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden sowie Verant-
wortung und Helfen bei allen vier untersuchten Berufsgruppen hervor.
Mit dem Faktor Verantwortung und Helfen bestétigt sich somit die grofe
Bedeutung, die das Konzept der Public-Service-Motivation (PSM) einer
prosozialen, intrinsischen Motivation der Beschiftigten und einer ausge-
pragten Gemeinwohlorientierung zuschreibt (vgl. Abschnitt 2). Die zwei
weiteren Dimensionen der PSM, das Interesse an Politik und politischer
Mitgestaltung sowie eine altruistische Haltung, tauchen hingegen in den
Gesprachen kaum auf.”® Zu Altruismus finden sich bei den Hebammen im
Gegenteil eher abgrenzende Stimmen, insofern die duflere Zuschreibung,

77 Bei der Polizei haben wir uns vor allem auf die Schutzpolizei fokussiert. Bei den
Hebammen werden selbststindige Hebammen in den Blick genommen. Bei Berufs-
schullehrer:innen haben wir verbeamtete Beschiftigte interviewt (vgl. die Samplebe-
schreibungen in dem Abschnitt L.1).

78 Das deckt sich mit der quantitativ-statistischen Untersuchung von Hammerschmid et
al. (2009) in der Wiener Verwaltung, in der sich die PSM-Dimension des politischen
Interesses und der politischen Mitgestaltung ebenso nicht als relevant erwies.
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man iibe den Beruf aus selbstlosen Motiven aus, zuriickgewiesen wird. So
diene der Beruf auch materiellen Griinden und die Arbeit verdiene daher
materielle Anerkennung, was mit dieser Zuschreibung jedoch ausgeblendet
wird. Noch deutlicher ist die materielle (Ab-)Sicherung fiir Berufsschulleh-
rer:innen und Polizist:innen ein relevanter Faktor.

Im Unterschied zum PSM-Konzept stellt sich in unserer Untersuchung
mit dem Faktor Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden dariiber hi-
naus allein die Beziehung zwischen Dienstleistungsnehmenden und -ge-
benden an sich als motivationsrelevant heraus. Das gilt insbesondere bei
den Berufsgruppen der Hebammen und Berufsschullehrer:innen, die {iber
die Zeit ein Vertrauensverhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden auf-
bauen und Motivation daraus ziehen, mit diesen gemeinsam zu arbeiten
und an ihrer Entwicklung teilnehmen zu konnen. Aufierdem ist die vorhan-
dene oder fehlende Anerkennung durch die Dienstleistungsbeziehenden
hier ein nicht zu vernachldssigender, extrinsischer Aspekt, der die Berufs-
motivation auch ins Negative ausschlagen lassen kann. Das ldsst sich beob-
achten, wenn Respektlosigkeit der Klient:innen dominiert (wie hiufig er-
lebt bei Polizeieinsdtzen) oder das Gefiihl, dass ihre Arbeit nicht gewtirdigt
oder gar missbraucht wird (wie héufig erlebt von Notfallsanititer:innen).

Neben der Zentralitdt der ersten beiden intrinsischen Faktoren zeigt un-
sere Analyse weiterhin, dass intrinsische Faktoren nicht nur alleine wirken,
sondern dass wir es i. d. R. mit einer Kombination von intrinsischen und
extrinsischen Faktoren zu tun haben. Dies wird auch in unserer nun folgen-
den zusammenfassenden berufsvergleichenden Diskussion der Ergebnisse
deutlich, in der wir etwas mehr ins Detail gehend die wesentlichen Aspekte
unserer Analyse fiir jede Berufsgruppe darstellen.

Betrachten wir die Hebammen und Berufsschullehrer:innen, ist neben
den ersten beiden in Tabelle 3 genannten intrinsischen Faktoren ebenfalls
Autonomie bedeutsam. Fiir die extrinsische (De-)Motivation spielen aufler-
dem Abwechslung im Beruf und je ein weiterer extrinsischer Faktor eine
wichtige Rolle und zwar Entwicklung fiir den Fall der Hebammen und
materielle (Ab-)Sicherung bei den Berufsschullehrer:innen.

Die Motivation der Hebammen speist sich wesentlich aus der helfen-
den Beziehung zu ihren Klientinnen. Dabei ist auch die Abwechslung,
mit verschiedenen Frauen und Familien in diversen familidren Kontexten
zu arbeiten, und etwa an ihren individuellen Entwicklungen teilzuhaben,
wichtig. Die Motivation des Helfens wird in einigen der Hebammeninter-
views in der Deutung manifest, dass die Betreuungsarbeit von Klient:innen
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ein bereicherndes Privileg sei. Das ,Wachsen-Sehen® von Kind, Mutter
bzw. Familie in der Begleitung ist sinnstiftend — gerade, wenn Friichte
der Arbeit erkennbar sind - und bestétigt im und fiir den Beruf. Wenn-
gleich wir keine Hebammen im Sample haben, die momentan nur als
Angestellte arbeiten, scheint in den Erinnerungen der Interviewten auch
im Krankenhauskontext die helfende Beziehung bzw. das vertrauensvolle
Dienstleistungsverhdltnis stark prigend. Dort ist jedoch die Beziehung
zu den Dienstleistungsnehmenden durch deren Kurzfristigkeit weniger
motivierend. Wichtig ist auch die von vielen erfahrene Dankbarkeit der
Klient:innen, die bestitigend wirkt. Wir sehen hier also, wie auch extrin-
sische Anteile der Anerkennung seitens der Klient:innen diesen von uns
als intrinsisch eingeordneten Faktor der Motivation bei den Hebammen
zentral mitformen.””

Bei den Berufsschullehrer:innen ist die Motivationslage in Bezug auf
das Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden und Verantwortung und
Helfen mit den Hebammen vergleichbar. Sie befinden sich ebenfalls in einer
Dienstleistungsbeziehung, die im Vergleich zu Polizist:innen und Notfallsa-
nitdter:innen ldngerfristig ist. Die Freude an der interaktiven Arbeit mit
Klient:innen und Schiiler:innen, gemeinsam Loésungen zu finden oder In-
halte zu erarbeiten, ist eine wesentliche Sinnstiftung fiir den Beruf. Bei den
Berufsschullehrer:innen bringen die verschiedenen Interaktionen mit den
Schiiler:innen in den unterschiedlichen Klassenzusammensetzungen un-
vorhersehbare Dynamiken im Unterricht, weshalb Abwechslung insbeson-
dere mit Blick auf die Interaktion mit den Schiiler:innen ein motivierender
Faktor ist. In ihrer Arbeit geht es um die Verantwortung, das Fachwissen
der Schiiler:innen zu stirken und/oder darum, ihnen personliche Kompe-
tenzen zu vermitteln. Wenn Lernfortschritte beobachtet werden konnen,
ist das eine motivierende Bestitigung der eigenen Arbeit. Ebenso ist das
Lob durch die Schiiler:innen eine wichtige Sinnquelle, womit, wie bei
den Hebammen, eine extrinsische Farbung des Faktors Verhiltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden erkennbar wird.

Weiterhin ist Autonomie ein wichtiger Faktor fiir beide Berufsgruppen:
Hebammen betonen insbesondere die Freiheiten in der Gestaltung von
Arbeit und Leben sowie in der Arbeit selbst. Sie kénnen (solange keine
medizinische Notwendigkeit besteht, den Arzt zu konsultieren) eigenver-

79 Auf die moglichen Schwierigkeiten, intrinsische von extrinsischer Motivation zu tren-
nen, haben wir bereits im obigen Teil zu den theoretischen Perspektiven hingewiesen

(vgl. Abschnitt 2).
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antwortlich Entscheidungen beim Geburtsvorgang oder bei der Betreuung
treffen, auch im Austausch mit den Klient:innen selbst. Der Arbeit im
Krankenhaus (Stichwort Schichtdienst, aber auch Arbeitsstil) sind hingegen
engere Grenzen gesetzt. Doch selbst in diesem Kontext grenzen sich Heb-
ammen z. T. etwa von Krankenschwestern ab, die im Vergleich zu Hebam-
men in ,ihrem Kreissaal weniger Freirdume in der Arbeit hitten. Eng mit
der Autonomie ist der Faktor Entwicklung verkniipft, insofern Hebammen
einen grofien Spielraum bei der Berufsausiibung fiir sich wahrnehmen,
etwa Krankenhaustitigkeit und Selbststdndigkeit zu verbinden, oder sich
im Bereich Yoga zu qualifizieren und Kurse anzubieten.®? Ein typisch be-
obachtbares Muster ist es, dass sich die Hebammen zum Zeitpunkt der
eigenen Familiengriindung aus der Geburtshilfe im Krankenhaus zuriick-
zuziehen und auf sonstige Hebammentitigkeiten in der Selbststdndigkeit zu
konzentrieren. Bei unseren Interviewten liegt die Orientierung also insge-
samt nicht auf der Karriere, sondern der Vielfalt an Entwicklungsmoglich-
keiten, wobei personliche Entfaltung eine wichtige Quelle von Sinnstiftung
fiir den Beruf ist.

Bei den Berufsschullehrer:innen ist, vergleichbar zu den Hebammen, die
Autonomie in der inhaltlichen Ausgestaltung der Arbeit und auch in der
Abstimmung zwischen Arbeit und Privatleben von Bedeutung: Unterricht
kann auch am spiten Abend vorbereitet und davor Zeit mit der Familie
verbracht werden. Es gibt immer wieder Ferienzeiten. Z. T. treten aller-
dings, wie bei den Hebammen auch, Entgrenzungsprobleme von Arbeit
und Leben auf. Den Lehrberuf machen weniger die Entwicklungsmaglich-
keiten, als vielmehr die materielle (Ab-)Sicherung attraktiv. Fir die Querein-
steiger:innen und Lehrer:innen, die vorher in anderen Berufen aktiv waren,
zeigte sich die Berufswahl sowohl mit Blick auf materielle Gratifikation
als auch materielle Sicherheit z. T. als ein berufsbiografischer Entwicklungs-
schritt. Das betrifft bspw. Personen, die zuvor in geringer bezahlten Dienst-
leistungsberufen wie Friseur:in oder in der Pflege titig waren, und nun auf
einer von ihnen als angemessen entlohnt und gesellschaftlich anerkannt
bewerteten Stelle auf Lebenszeit verbeamtet sind. Andere Interviewte, ur-
spriinglich aus der sogenannten freien Wirtschaft, profitierten vom Berufs-
wechsel mit Blick auf die erweiterte Autonomie in der Vereinbarkeit von
Leben und Arbeit.

80 Auflerdem ist jiingst durch die Akademisierung des Berufs das Einsatzfeld Hochschu-
le als Option hinzugekommen.
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Im Vergleich zu Hebammen und Berufsschullehrkriften finden sich bei
den Notfallsanititer:innen und Polizist:innen eine gréfiere Anzahl von
(De-)Motivatoren, die fiir ihre Motivation zusammenspielen (vgl. Tabelle
3). Eine mégliche Begriindung hierfiir liegt darin, dass sich beide Berufs-
gruppen in und mit ihrer Arbeit durch einen vergleichsweise grofieren
(Wirk-)Radius haben, womit mehr Faktoren fiir ihre Motivation wirken.
Im ,,Blaulichtmilieu” haben sie es mit der Bevélkerung in ihrer gesamten
Breite, d. h. tber alle Gesellschaftsschichten hinweg, zu tun, die Polizei
zudem auch in einer disziplinierend-repressiven Rolle. Sie sind weiterhin
im Vergleich zu den anderen Berufsgruppen offentlich prisent und schon
an ihrer Dienstbekleidung erkennbar. Besonders der Polizei wird zudem
ein starker Fokus in der Offentlichkeit und Politik zuteil: Als wichtige
Saule der Exekutive stehen sie, verbunden mit der Kontrolle durch die
Judikative, unter 6ffentlich-medialer Beobachtung. Sie haben also in ihrer
Arbeit stirkere Schnittstellen zu anderen gesellschaftlichen Bereichen wie
Medien oder Politik.

Fiir die erste Kategorie, das Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden,
ist bei Notfallsanitdter:innen einerseits die Dankbarkeit sowie das Vertrau-
en von Patient:innen und ihren Angehdrigen motivierend. Andererseits
ist das Gefiihl demotivierend, von Dienstleistungsnehmenden als ,Taxifah-
rer:in“ degradiert zu werden. Polizist:innen - dazu im Vergleich - erfah-
ren selten direkte Dankbarkeit, aber wenn sie erlebt wird, bleibt sie im
Gedéchtnis und wirkt bei einigen nachhaltig als wichtige Sinnressource fiir
den Beruf. Vorherrschend sind aber negative Erfahrungen mit Klient:in-
nen: Sie sehen sich einer zunehmenden Respektlosigkeit und Aggression
bzw. einem erh6hten Gewaltpotential gegeniiber. Auch Notfallsanitater:in-
nen sind mit aggressiven Personen konfrontiert. Sie schitzen dann explizit
die Unterstiitzung vonseiten der Polizei.

Bei beiden Berufen ist die Berufswahl durch den Wunsch bestimmt, hel-
fen zu wollen bzw. der Gesellschaft einen Dienst zu erweisen. Dabei wird
der Wunsch zu helfen oft als Berufung gerahmt und - besonders bei der
Polizei - als Voraussetzung fiir den Beruf gewertet. Allerdings werden bei
beiden Berufsgruppen fehlende Moglichkeiten, in ihrer beruflichen Rolle
Verantwortung zu tbernehmen, zur bedeutenden Frustrationsquelle. Bei
Polizisten hat dies mit mangelnder Riickendeckung durch die Justiz zu tun:
Verantwortung kann nur in Zusammenarbeit mit einem funktionierenden
Justizsystem wahrgenommen werden, das strafrechtliche Fille nicht etwa
wegen eigener Uberlastung einstellt. Die mangelnde richterliche Riickende-
ckung, die Polizist:innen zum Teil beklagen, unterhohlt aus ihrer Sicht
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ihre Glaubwiirdigkeit im Einsatz: Das fehlende Sanktionsszenario greift
bereits in der Interaktion mit den Klient:innen, die sich dementsprechend
respektloser verhielten, so manche Polizist:innen.

Bei Notfallsanitéiter:innen besteht im Berufsalltag das Problem der Ba-
gatelleinsitze, d. h. einer Fehlnutzung des Dienstleistungsangebots. Das
Gesundheitssystem wird in diesem Zusammenhang z. T. kritisch gesehen,
insofern es vor allem die Versorgung der Patient:innen nicht gut mit ent-
sprechenden Strukturen organisiere. Die Bewiltigung der seltenen, schwe-
ren Einsdtze motiviert Notfallsanitater:innen wiederum, da sie dort ihrer
medizinischen Verantwortung gerecht werden konnen. Ebenso motiviert
die Erfahrung der Anerkennung von Patient:innen und ihren Angehdrigen.
Hier zeigt sich die Bedeutung einer Kongruenz von Wertanspriichen an die
Arbeit und gemachten Erfahrungen in der Arbeitsrealitdt (vgl. Hardering,
2017). Diese Erfahrungen kénnen kompensatorisch zu Nicht-Kongruenz-
erfahrungen wirken und damit als positive Bezugspunkte fiir Motivation
fungieren.

Motivierend fiir Notfallsanititer:innen ist zudem, dhnlich wie bei Heb-
ammen, uber medizinische Mafinahmen zu entscheiden und diese bei den
Patient:innen durchzufiithren, also die Moglichkeit des autonomen Arbei-
tens. In Teilen lassen sich jedoch Konflikte um die Abgrenzung der eigenen
Arbeit gegeniiber Notarzt:innen erkennen. Bei dem jungen Beruf Notfallsa-
nitater:in geht es um Aushandlungen, welches ,Mandat® (Hughes, 1971) in
der Praxis im Vergleich zu Notérzt:innen vorliegt, und die ,Lizenz“ (ebd.),
d. h. was Notfallsanitdter:innen rechtlich tun diirfen und was nicht. Das
Meinungsspektrum der Interviewten ist hier recht weit. Es reicht von einer
expliziten Anerkennung der Kompetenz der Notérzt:innen fiir schwierige
Fille bis hin zu der Idee, nahezu der gesamte pra-klinische Bereich ge-
hore in die Hiande der Notfallsanititer:innen. In den Interviews werden
zudem grofle Unterschiede beziiglich Autonomie und Verantwortung in der
Ausfithrung der Arbeit je nach Rechtslage im Bundesland oder &rztlicher
Leitung kritisiert.

Im Vergleich zu Hebammen und Berufsschullehrer:innen, bei denen die
Abwechslung besonders aus dem Verhiltnis zu den Dienstleistungsnehmen-
den und deren individuellen Personlichkeiten und Bediirfnissen heraus so-
wie in der Interaktionsdynamik entsteht, wird Abwechslung bei Polizist:in-
nen und Notfallsanititer:innen eher durch die Unterschiedlichkeit der Ein-
sitze gepragt. Die geschitzte Abwechslung im Berufsalltag folgt aus dem
unvorhersehbaren Einsatzgeschehen und die damit verbundene Spannung
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wirkt anziehend - manchmal wiéhrt die Faszination fiir das ,Blaulichtmi-
lieu® sogar seit der Kindheit.

Auflerdem fillt, anders als bei den Hebammen und Berufsschullehrer:in-
nen, besonders die Kategorie Soziale Interaktion unter Kolleg:innen bei
Notfallsanitater:innen und Polizist:innen als extrinsischer Motivator ver-
héltnismaflig stark ins Gewicht. Fiir ihre Arbeit sind das Team und der
Zusammenhalt im Team wesentlich. Die sozialen Beziehungen werden von
Interviewten vielfach als freundschaftlich wahrgenommen und reichen in
Teilen auch bis ins Private.

Mit den Arbeitsbedingungen zusammenhéngende Belastungen sind hin-
gegen ein demotivierender Faktor. Bei beiden Berufsgruppen (bei Poli-
zist:innen insbesondere solchen, die in der Schutzpolizei und im Schicht-
dienst sind) zeigen sich starke physische und psychische Belastungen. Eini-
ge Notfallsanititer:innen erzihlen von vielen Uberstunden, die sie leisten,
weil Personal etwa durch Krankheit fehle. Dabei bedeuten Plandnderungen
in den Schichten, auch im Privaten umdisponieren zu miissen, was die
Organisation bzw. Vereinbarkeit von Arbeit und Familie herausfordert. Die
Arbeit ist, u. a. wegen des Schichtdienstes, korperlich anstrengend und
sie bleibt es auch, selbst wenn die Arbeitsbedingungen sich bessern und
die Ausstattung moderner wird, z. B. durch elektrische Hebevorrichtungen
oder die Schutzkleidung. Wie bei der Autonomie weiter oben tauchen hier
regionale Ungleichheiten auf: So thematisieren Interviewte Unterschiede
in der Arbeitsausstattung zwischen Landerpolizeien und Bundespolizei.
Bei den Notfallsanitdter:innen zeigen sich Unterschiede in der Belastung
zwischen Stadt und Land und je nach Arbeitgeber.

Als weiterer wichtiger extrinsischer Faktor ist die subjektiv erlebte Wert-
schitzung durch die Gesellschaft (d. h. Offentlichkeit, Politik und andere
Berufsgruppen) zu nennen. Sie spielt eine wichtige Rolle fiir Notfallsani-
tater:innen und insbesondere Polizist:innen und hangt stark mit den Er-
fahrungen zusammen, die die Beschiftigten in der Interaktion mit den
Klient:innen selbst sammeln.

Bei den Notfallsanitéter:innen ist die wahrgenommene Wertschitzung
durch Offentlichkeit und Politik von der COVID-19-Krise geprigt, in die
unsere Interviews zeitlich fielen. Sie fithlen sich im Nachteil oder in Verges-
senheit im Vergleich zu anderen medizinisch-pflegenden Berufen.®! Fiir die

81 Im Buch von Herbst et al. (2023) ist eine wichtige Erkenntnis, dass in der COVID-19-
Krise Anerkennungsfragen quer durch die Gesellschaft insbesondere durch die po-
litisch geschaffene Klassifikation der Systemrelevanz virulent wurden. Dies kann
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Polizist:innen ist ein geringes Ansehen der Institution Polizei in der Gesell-
schaft, Politik und der medialen Offentlichkeit in einigen der Interviews
ein Thema, das sie beschiftigt und negativ beriihrt. Es steht im Zusammen-
hang mit Erfahrungen von Respektlosigkeit und des Infragestellens der
Legitimitét polizeilichen Handelns — auch im privaten Umfeld. Wahrend
Notfallsanititer:innen die Unterstiitzung durch Polizist:innen wie erwahnt
schétzen, wird von manchen Polizist:innen - wie oben schon erwahnt
- das Problem einer Nicht-Wertschitzung seitens der Justiz deutlich. Es
werden Gerechtigkeitsanspriiche verletzt, wenn sie bspw. bei Beleidigungs-
anzeigen keinen Erfolg haben, da vonseiten der Richter:innen erwartet
wiirde, dass Polizist:innen Beleidigungen aushalten.

Bei der Berufsgruppe der Polizist:innen ist die materielle (Ab-)Sicherung,
insbesondere die Stabilitat des Beschaftigungsverhaltnisses (virulent in der
COVID-19-Krise) als Beamte:r, attraktiv. Wahrend in weiten Teilen das
Beforderungssystem als nicht gerecht bewertet wird, stellen die fachlichen
Entwicklungsméglichkeiten in der Polizei einen groflen Motivator fiir die
Beschiftigten dar: Ubergreifend wird die Vielfalt der Tatigkeitsfelder in der
Organisation zur motivierenden Sinn-Ressource: Jede:r kann seine bzw.
ihre Nische finden und sich verwirklichen, so die typische Erzdhlung.
Ganz anders stellt es sich bei den Notfallsanitater:innen dar: Die fehlenden
Entwicklungsméglichkeiten sind ein wichtiger Grund, nicht im Beruf zu
bleiben. Damit sind wir beim Thema der Berufstreue angelangt, das fiir das
GenDis-Projekt von grundlegendem Interesse ist und das wir nun abschlie-
8end diskutieren wollen.

Eine fiir uns wesentliche Erkenntnis aus der vertiefenden Forschung zu
einzelnen Berufsgruppen war die hohe Berufstreue. Die Notfallsanitater:in-
nen sind die einzige der betrachteten Berufsgruppen, bei der Ausstiege bzw.
langfristige Ausstiegsabsichten beobachtet werden konnten. Auch quantita-
tive Daten, die im Rahmen des Projekts erhoben wurden, bestitigen eine
geringe geplante Verweildauer schon im Stadium der Ausbildung fiir diesen
Beruf (Lehwef3-Litzmann & Hofmann, 2022). Dies liegt zum einen an
den fehlenden beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten. Die Tétigkeit im
Rettungsdienst fungiert in Teilen lediglich als Sprungbrett. Zum anderen
sind es die hohen korperlichen Belastungen, die die Gesundheit und Ver-
einbarkeit mit dem Privatleben tangieren. Ein Plan B wird aufgrund dieser
Belastungen, die langfristig ,kaputtmachen’, notwendig, denn im Beruf

am Beispiel von Menschen aus ganz verschiedenen Berufsgruppen nachvollzogen
werden, die interviewt und in Fallportrits dargestellt wurden.
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selbst bieten sich keine attraktiven Ausweichpositionen. (Ausnahme ist evtl.
die Wachleitung, doch auch hier wird z. T. die hohe Arbeitsbelastung be-
mangelt.) Auflerdem wird die Anerkennung sowohl in materieller Hinsicht,
als auch vom gesellschaftlichen Status, z. B. im Vergleich zum Arztberuf,
nach dem einige streben, tendenziell als mittelméflig empfunden.

Wenn wir nun die Polizist:innen mit den Notfallsanitéter:innen verglei-
chen, konnen erstere Belastungen entgegentreten, indem sie die Titigkeit
bzw. Position innerhalb der Organisation wechseln, so z. B. vom Streifen-
dienst zur Kriminalpolizei, und damit auch vom Schichtdienst zum Tages-
dienst wechseln. Die Entwicklungsmdglichkeiten in der Polizeiorganisati-
on, unter Beibehaltung der materiellen (Ab-)Sicherung mit den Vorteilen
des Beamtentums, sind - trotz Kritik am Beférderungssystem - attraktiv
und motivieren Beschiftigte, in der Organisation zu bleiben. Nur wenige
Polizist:innen quittierten nach Aussagen von interviewten Expert:innen
den Dienst, was auch an den eingeschrinkten Verwertungsmoglichkeiten
fur die spezifische Qualifikation liegen kann. Infrage kommen zuvorderst
private Sicherheitsdienste oder die Bundeswehr. Nach Einschitzung eines
Polizeigewerkschafters ist der Wechsel in lokalpolitische Amter ebenfalls
fir manche ein Weg, dem Dienst am Staat und Gemeinwesen treu zu
bleiben, sich gehaltsméflig aber iiber das bei der Polizei Mdgliche hinaus zu
bewegen. Die meisten Beschiftigten bleiben jedoch, wenn sie nicht direkt
nach der Polizei-Ausbildung aussteigen, in der Organisation, so ein weiterer
Experte aus einer Polizeigewerkschaft. Trotz negativer Erfahrungen der Re-
spektlosigkeit bleibt auflerdem die Berufung, zu helfen oder Verantwortung
fiir die Gesellschaft zu ibernehmen - selbst bei den eher negativ Orientier-
ten (mit Blick auf gesellschaftliche Entwicklung, Anerkennung des Berufs,
Entwicklung der Polizeiorganisation) - fiir die Berufsausiibung zentral.
Positive Anerkennungs- oder Solidarititserlebnisse, wie nach den Vorfallen
in Kusel, 8 werden — wenn sie erlebt werden - zur Sinn-Ressource, an der
sich die Beschaftigten festhalten.

Fiir die Hebammen stellt sich ebenso die eigene Weiterentwicklung als
ein entscheidender Faktor fiir den Verbleib im Beruf heraus. Hier geht es
vor allem um die als breit wahrgenommenen Titigkeitsfelder im Beruf,
die flexibel an individuelle Lebensbediirfnisse angepasst werden konnen.
Selbstbestimmung nicht nur in der Entwicklung, sondern generell in der
Gestaltung von Arbeit und des Verhiltnisses von Arbeit und Leben, scheint
ein iibergreifendes Motiv zu sein. Auch die Freude in der individuellen Be-

82 Vgl. Fuinote 54 weiter oben.
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gleitung von Klient:innen und ihre Anerkennung sind wichtige Sinn-Res-
sourcen, die berufliche Klebeeffekte erzeugen. Berufswechsel fithren Men-
schen in ihrem Lebens- und Erwerbsverlauf eher in den Hebammenberuf
hinein als aus ihm hinaus (vgl. Kapitel 8 in diesem Band).

Bei den Berufsschullehrkriften ist schliefllich der extrinsische Motivator
der materiellen (Ab-)Sicherung fiir die Berufstreue relevant — das heifit
die gute Absicherung als Beamt:in, verbunden mit einer guten gesellschaft-
lichen Anerkennung des Berufs und einem guten sozialen Status. Weiterhin
ist wie bei den Hebammen auch hier die Autonomie in der Gestaltung von
Arbeit, besonders in der Vermittlung mit dem privaten Leben, motivierend.
Hinzu kommen die Beziehung zu den Schiiler:innen, die wesentlich durch
den Austausch im Unterricht geprigt ist, und die Teilhabe an Entwicklun-
gen der Schiiler:innen. Wie wir aus Expert:innengesprachen zum Berufs-
feld entnehmen konnten, halten diese Motivatoren auch nicht verbeamtete
Lehrkrifte an den berufsbildenden Schulen. Selbst Fachpraxislehrer:innen
wechselten in der Regel nicht in die Privatwirtschaft, obwohl hier besser
verdient werden konne. Der letzte Ausstiegsmoment aus dem Beruf sei im
Grunde der nach Abschluss des Vorbereitungsdienstes, in dem die Berufs-
realitat zum ersten Mal wirklich erfahren werden konnte (hier besteht eine
weitere Analogie zur Polizei-Laufbahn).

Der Berufsvergleich der vier Gruppen zeigt einerseits Gemeinsamkeiten
auf, andererseits auch grofere Unterschiede in der Relevanz einzelner Fak-
toren der Motivation — sowohl, in den Beruf zu kommen, als auch dort
zu verbleiben. Es sind nicht nur intrinsische Motive, sondern auch extrin-
sische von Bedeutung. Deutlich wurde das bspw. an materieller Sicherheit
und den Vorziigen des Beamtentums im Zuge der Erfahrungen in der
COVID-19-Krise oder aber an der Bedeutung der Kategorie Entwicklung
sowie an den auf die Arbeitsbedingungen bezogenen Belastungen, die fiir
die Berufstreue eine wichtige Rolle spielen. Die intrinsischen Motive Ver-
héltnis zu den Dienstleistungsnehmenden sowie Verantwortung und Helfen
sind zudem auch mit der Anerkennung oder Missachtung seitens der
Dienstleistungsnehmenden verwoben, also extrinsischen Motiven.

Alles in allem kommt es in der Motivation fiir die untersuchten Dienst-
leistungsberufe stark auf die Qualitit der sozialen Beziehungen in der
Dienstleistungserbringung und auf die dufSere Wahrnehmung der Dienst-
leistung an: Es geht hier um das Arbeiten und den Zusammenhalt im
Teamkontext, aber auch zentral um die Anerkennung in Gesellschaft, Of-
fentlichkeit und Politik bzw. auch der Justiz bei der Polizei. Ein Knack-
punkt ist — zumindest fiir die Berufszufriedenheit — der Kontakt mit den
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Klient:innen selbst und ihre Anerkennung: Wird die Beziehung als berei-
chernd erlebt oder als herabwiirdigend bzw. in irgendeiner Form angrei-
fend? Bei der Polizei steht die Wertschétzung ihrer Tétigkeit in der breite-
ren Offentlichkeit stirker im Vordergrund. Fiir die Anerkennung der Arbeit
dieser Berufe in der Gesellschaft einerseits zu werben und andererseits
auch die entsprechenden Strukturen der Anerkennung zu schaffen (insb.
Arbeitsbedingungen, unter denen sich der Beruf erfolgreich ausiiben lésst),
ist somit eine wichtige gesellschaftliche Aufgabe, um die Motivation von
Menschen fiir diese Berufe aufrechtzuhalten.

Unsere berufsgruppenvergleichende Analyse hat zum einen aufgezeigt,
dass sich typische Faktoren der Motivation fiir die vier Berufsgruppen
differenzieren lassen. Diese driicken sich in berufsspezifischen Kombina-
tionen und auch inhaltlichen Auspragungen intrinsischer und extrinsischer
Motivatoren aus. Zum anderen wird die Bedeutung der Subjektebene deut-
lich: Bestimmte Interaktionen mit Klient:innen konnen z. B. entweder stark
negativ gewichtet oder aber relativiert werden, z. B., wenn Angriffe von
manchen Polizist:innen als normaler Teil von Polizeiarbeit gedeutet wer-
den, oder als Angriff auf die Institution Polizei und nicht die eigene Person.
Die qualitativen Interviews fithren also neben allen Gemeinsamkeiten vor
Augen, wie eine geteilte, gleiche oder zumindest dhnliche Berufsrealitit von
den verschiedenen Individuen in einer Berufsgruppe unterschiedlich erlebt
und verarbeitet wird.
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6 Plattin der Stadt oder ausgebrannt auf dem flachen Land?
Regionale Unterschiede vermeidbarer Belastungen fiir
Beschiftigte in gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen

Bennet Krebs, Anja Sonnenburg

Berufliche Belastungen konnen nicht immer als Unabdnderlichkeiten aufgefasst
werden. Beschiftigte gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen (GND) sind ten-
denziell titigkeitsunabhdngigen, also vermeidbaren Belastungen, in besonderem
Mafe ausgesetzt. Héufig zeigen sie sich als Uberlastungsfolgen. Solche Belastun-
gen finden sich durch verschiedene Determinanten geprdgt, welche sich in regio-
naler Hinsicht unterscheiden konnen. Also lohnt es, regionale Unterschiede in
die Betrachtung titigkeitsunabhdngiger Belastungen miteinzubeziehen. Dazu wer-
den Daten, die das raumordnungsregionale Angebot gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen mit einem Belastungsindex der GND-Beschiftigten vor Ort ver-
kniipfen, ausgewertet. Im Ergebnis zeigt sich: Insbesondere das regionale Verhdltnis
von verfiigbarer Arbeitskraft zu Versorgten liegt als relevante Stellschraube titig-
keitsunabhdngiger Belastungen nahe.

Urbane Nachbarschaften applaudieren. Kollektiver Beifall wurde den Pfle-
gekriften in der COVID-19-Pandemie von den Balkonen der Republik
gegeben. Mittlerweile ist dieser Applaus ein iiberstrapaziertes Motiv des
Diskurses iiber die Herausforderungen jener Beschiftigten, die iiberlebens-
notwendige Leistungen fiir das Gemeinwesen erbringen. Auch dieser Bei-
trag erspart den geneigten Leserinnen und Lesern jenes durchaus abge-
nutzte Bild nicht. Denn unverdndert sind die Bedingungen, unter denen
viele gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen erbracht werden miissen,
héufig problematisch (Sandel, 2021; Schrenker et al., 2021). Bisher hat der
besagte Beifall fiir die vielbesungenen Systemrelevanten etwas Krach ge-
macht — Melodie einer neuen Erzahlung ist er wohl noch nicht geworden.
Abgenutzt ist nicht nur dieses Bild, sondern hdufig auch Ausstattung und
Arbeitskraft, die unter einer Unterfinanzierung zusammenbrechen. In der
Kranken- und Altenpflege haben zahlreiche Beschiftigte resigniert. Nach
eigener Aussage sind sie erst dann wieder dienstbereit, wenn die Unzumut-
barkeiten abgestellt sind (Auffenberg et al., 2022). Uberlastung ist und
bleibt fiir viele Erbringende von GND weit verbreitet.

Diese vielfach diskutierten Widrigkeiten sind gerade deswegen relevant,
weil sie auf die Qualitdt und Quantitdt dieser zentralen Dienstleistungen

279



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Bennet Krebs, Anja Sonnenburg

ausstrahlen konnen. In Sonnenburg (2022) wurde analysiert, wie es um
das Angebot und damit um die hierzu notwendige Infrastruktur der GND
in Deutschlands Raumordnungsregionen bestellt ist. Im vorliegenden Bei-
trag soll diese regionalspezifische Angebots- nunmehr um die zugehdrige
Beschiftigtenperspektive erweitert werden. Diese beiden Aspekte sind ver-
schiedene Seiten derselben Medaille. Es ist naheliegend, Zusammenhén-
ge zwischen dem Angebot von GND und den Belastungen zugehdriger
Beschiftigter vor Ort anzunehmen. Viele Arbeitsbedingungen und damit
Belastungsquellen sind veranderlich und durch verschiedene Determinan-
ten geprégt. Sie konnen sich in regionaler Hinsicht unterscheiden, oder
aber tiberregional wirksam sein. Aus diesem Grund lohnt es sich, regiona-
le Unterschiede in die Betrachtung tétigkeitsunabhéngiger und somit ver-
meidbarer Belastungen miteinzubeziehen. Insofern diese Belastungen sich
tatsdchlich regional differenzieren lassen, erdffnet dies Ausblicke auf mogli-
che Verbesserungspotenziale. Was wird in einer Region besser gehandhabt
als in einer anderen, sodass Beschaftigte geringeren Belastungen ausgesetzt
sind? Welche Stellschrauben sind auf regionaler Ebene tiberhaupt gegeben?

Wie im zweiten Kapitel dieses Sammelbandes dargelegt, zeichnen sich
die entlang Wirtschaftszweigklassifikation 2008 (WZ 2008) und Klassifika-
tion der Berufe 2010 (K1dB 2010) definierten Wirtschaftszweige und Beru-
fe der gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen durch eine gewisse
Heterogenitdt der Tiatigkeiten aus. Bereits in Wiirdigung dieser Unterschie-
de sollten solche Belastungen in vergleichender Betrachtung in den Blick
genommen werden, die als tendenziell unabhédngig von den konkreten Ti-
tigkeiten angenommen werden konnen. Weiterhin ist dies einer Vergleich-
barkeit der hier betrachteten GND mit Nicht-GND-Berufen dienlich (vgl.
Kapitel 2 in diesem Band). In der Tat begriinden fiir viele GND-Beschif-
tigte Zeitdruck, Leistungsdruck, emotionaler Stress aufgrund mangelnder
Zeit bspw. fiir Schiiler:innen oder Patient:innen n der Tat derartige Belas-
tungen (Hinding et al., 2012), die nicht ohne Weiteres als tatigkeitsbedingte
Unabanderlichkeiten begriffen werden konnen. Dispositionen wie Klassen-
grofien oder Setzungen wie Pflegeschliissel sind menschengemacht und
potenziell verdnderlich (Hielscher et al., 2013). Insgesamt sind die Determi-
nanten moglicher Belastungsquellen wie bspw. (iibermafliger) Arbeitsinten-
sitat (Hinefeld et al., 2021) vielfaltig. Insofern kann die Aufschliisselung
von Belastungen iiber ihre Genese hilfreich sein, eben weil sie einen Blick
auf Chancen ihrer Vermeidbarkeit erdffnet. Welche Belastungen ergeben
sich sachzwingend aus den zu verrichtenden Tatigkeiten, welche konnen als
eher tatigkeitsunabhangig verstanden werden? Perspektiven auf diese Frage
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konnen zugleich solche auf potenzielle Linderungschancen sein. In der Er-
werbstatigenbefragung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BiBB) und
der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 2017/2018
wurden verschiedene berufliche Anforderungen erhoben. In Biindelung
acht dieser Anforderungen wurde von Krebs (2023) ein dementsprechend
kontextualisierter Belastungsindex abgeleitet. Er bildet solche Belastungen
ab, die als tatigkeitsunabhingig verstanden werden kdnnen. Im Ergebnis
zeigte sich, dass Beschiftigte der GND tatséchlich in signifikant groflerem
Ausmaf3 solchen Belastungen ausgesetzt sind, die im Sinne dieses Index als
zumindest teilweise vermeidbar gelten kénnen (Krebs, 2023).

Diese tatigkeitsunabhéngigen Belastungen konnten durchaus geringer
ausfallen, wenn lokal vergleichsweise viel Geld und Arbeitskraft in die von
Sonnenburg (2022) untersuchten Angebote der Daseinsvorsorge wie z. B.
die Zahl der Pflegeheimplitze in Relation zur Bevolkerung investiert wiirde
— oder aber grofier, wenn vor Ort etwa an Ausstattung und Personal gespart
wiirde. Es ist denkbar, dass auch politische Zustédndigkeiten Belastungsdis-
positionen prigen: In Handlungsfeldern, iiber deren Rahmenbedingungen
vor Ort entschieden werden kann, wie z. B. im Bildungswesen, konnte
sich eine ausgeprégtere regionale Differenzierbarkeit tatigkeitsunabhéangi-
ger Belastungen zeigen, als in jenen Bereichen, die in wichtigen Fragen
bundeseinheitlich disponiert sind.

Diesen Fragen mochte der vorliegende Beitrag nachgehen. Hierzu wird
in Abschnitt 1 zunéchst die verwandte Methodik erortert. In ihrer Konzep-
tion sind sowohl der Belastungsindex (Abschnitt 1.1) als auch die Cluster
der GND-Infrastrukturen (1.2) kondensiert dargestellt und darauthin sol-
che Analyseansatze (1.3) diskutiert, welche die Aufdeckung méoglicher Zu-
sammenhange zwischen regionalem Angebot an gesellschaftlichen notwen-
digen Dienstleistungen und titigkeitsunabhiangigen Belastungen ermdgli-
chen kénnten. Im darauffolgenden Ergebnisteil werden zundchst tiber die
besagten Cluster differenzierte Belastungen (2.1) und anschlieflend ihre
etwaige Pragung iiber zugehdrige regionale Determinanten (2.2) gezeigt.
Im darauffolgenden Abschnitt 3 werden die gewonnenen Ergebnisse sor-
tiert und gedeutet. Die Schlussbetrachtung (Abschnitt 4) rekapituliert die
gewonnenen Erkenntnisse und ihre Grundlage, indem sie in den Kontext
des Projekts und aktueller Debatten eingeordnet werden.
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1. Methodik
1.1 Belastungsindex

Hiufig sind berufliche Belastungen unvermeidliche Folgen ausgetibter T&-
tigkeiten. So ist es schwer vorstellbar, dass Erzieher:innen in Ausiibung
ihrer Tatigkeit keinem Kinderldrm ausgesetzt sind. Bauliche Mafinahmen
bspw. konnten hier allenfalls geringfiigige Linderungen erzielen (Brandl &
Stelzl, 2013; Helmrich et al., 2016). Dieses anekdotische Beispiel illustriert,
dass einige Belastungen in einigen Tétigkeiten gewissermafien unvermeid-
bar bzw. ihnen in gewisser Hinsicht immanent sind. Erst der Wandel
von Tatigkeiten, etwa durch zunehmende Automatisierung (Lewalder et
al., 2019), vermag solche Gegebenheiten abzuandern - dies aber voraus-
sichtlich eher in anderen Bereichen als dem der Kinderbetreuung. Gesell-
schaftspolitische Erdrterungen mit Verbesserungsanspruch laufen also ins
Leere, wenn diese titigkeitsimmanenten Belastungsintensititen betrachtet
werden: Wenig zielfithrend ist es, verschiedene Berufe in ihren unterschied-
lichen diesbeziiglichen Unvermeidbarkeiten gegeniiberzustellen.
Insbesondere die hier untersuchten GND-Berufe zeichnen sich indes
durch solche Belastungen aus, die als vermeidbar oder zumindest minder-
bar qualifiziert werden kénnen. Immer wieder berichten GND-Beschiftige
von Belastungen, die sich aus Uberlastungen aufgrund eines Mangels an
Geld und in der Folge nicht zuletzt Zeit im Sinne der Personalbemessung
ergeben (Schildmann & Voss, 2018). Uberlastungen reichen iiber titigkeits-
immanente Ausmafle beruflicher Anforderungen hinaus: Eine Tiatigkeit,
deren Ausiitbung unter guten Bedingungen keine Belastung schaftt, kann
belastend werden, wenn Leistungsdruck iibermifig wird. Diese Uberlas-
tung kann nicht mehr als titigkeitsimmanent angesehen werden. Neben
Uberlastung kénnen zu diesen titigkeitsunabhingigen Belastungen auch
solche gerechnet werden, die sich bspw. iiber fehlende oder schlechte Ar-
beitsmittel charakterisieren. Belastungen, die einen einschldgigen Bezug
zur Arbeitsorganisation respektive zur Ressourcenausstattung zeigen, sind
minderbar. Auch die Burnout-Forschung zeigt: Mit steigenden Ressourcen
und sinkenden Anforderungen gehen Belastungen zuriick. Etwa die Mog-
lichkeiten kollegialer Unterstiitzung spielen hier eine Rolle (Kersten et al.,
2021), die wiederum von der Personalbemessung abhingen und damit
letztlich von der Finanzierung. In Kapitel 7 dieses Sammelbandes unter-
scheiden nicht zuletzt auch Hebammen erhebliche Belastungen bspw. aus-
ufernder Dokumentationspflichten vom eigentlichen Tiétigkeitsinhalt, der
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an sich als erfilllend erlebt wird. Belastungen, die sich aus Fehlstellen und
solchen Widrigkeiten ergeben, konnen als tatigkeitsunabhéngig angesehen
werden. Anders als hinsichtlich titigkeitsimmanenter Belastungen bestehen
hier Linderungschancen.

Unter diesem Eindruck wurde in Krebs (2023) mit Daten der BIBB-
BAuA-Erwerbstitigenbefragung (ETB) 2017/2018 ein diesbeziiglicher Be-
lastungsindex vorgestellt. Dieser Index bildet solche Belastungen ab, die
zuvorderst titigkeitsunabhidngig und damit einer Verminderung insbeson-
dere qua besserer Ressourcenzuteilung bzw. Arbeitsorganisation zuganglich
scheinen. Diese wurden aus theoretischen Erwagungen und in Wiirdigung
verschiedener empirischer Studien von solchen Belastungen abgegrenzt, die
als tendenziell tatigkeitsimmanent angesehen werden kénnen. Es gilt die
Pramisse: Belastungen sind erst dann berufsspezifisch, wenn sie sich, auf
dem gegebenen Stand der Technik, unvermeidbar aus den sachzwingend zu
verrichtenden Titigkeiten ergeben. Im Sinne dieser Setzung bedeutet eine
empirische Haufung in bestimmten Berufsbildern noch keine Tatigkeitsim-
manenz.Methodenkasten 1 zeigt die beriicksichtigten Items der ETB.

Methodenkasten 1: Item-Auswahl Belastungsindex

F410 ,Und fiihlen Sie sich den Anforderungen durch die Arbeitsmenge bzw. das
Arbeitspensum in der Regel gewachsen, eher iiberfordert oder eher unterfor-
dert?“

F411_01 ~Wie hiufig kommt es bei Threr Arbeit vor, dass Sie unter starkem Termin- oder
Leistungsdruck arbeiten miissen?“

F411_08 »... dass Dinge von Thnen verlangt werden, die Sie nicht gelernt haben oder die
Sie nicht beherrschen?

F411_09 »... dass Sie verschiedenartige Arbeiten oder Vorgange gleichzeitig im Auge
behalten miissen?

F411_12 »... dass Sie bis an die Grenzen ihrer Leistungsfihigkeit gehen miissen?*

F411_13 »... dass Sie sehr schnell arbeiten miissen?*

F411_14 »... dass es Thnen schwerfallt, nach der Arbeit abzuschalten?*

F411_15 »... dass Thre Titigkeit Sie in Situationen bringt, die Sie gefithlsmifig belas-
ten?®

Quelle: Krebs (2023) in Verwendung der ETB 2017/2018. Alle Items wurden auf das Spektrum 0 vs.
1 (»eher tiberfordert®; ,hdufig“) dichotomisiert.

Die entstandene Skala des Summenindex wurde auf Spannbreite von 0,0
bis 1,0 recodiert. Nicht jedes in diesem Summenindex verwandte ETB-Item
kann vollumfanglich der Tatigkeitsimmanenz oder Tatigkeitsunabhingig-
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keit zugeordnet werden. Deswegen ist der Anspruch dieses Belastungsinde-
xes entsprechend der verwandten Wortwahl (;tendenziell; ,zuvorderst‘) ein
eingeschrinkter. Indes ermdglicht er einen ersten, iiber Wirtschaftszweige
und Berufe vergleichenden Blick auf solche Belastungen, die nicht unaban-
derlich scheinen. Der Belastungsindex steht allen in der ETB 2017/2018
befragten Erwerbstatigen zur Verfiigung.

Tabelle 1: Titigkeitsunabhdingige Belastungen Beschdftigter in und aufSer-
halb GND, differenziert nach Wirtschaftszweigen und Berufen

N Wirtschaftszweig (WZ 2008) Belas-  Standard- Abweichungen zur

x Berufsgruppe (KI1dB 2010) tungs- abweichung Bezugsgruppe
index % A Sig. (t-Test)

17585  Alle Beschiftigten 0,279 0,234

13028  Nicht-GND-Beschiftigte 0,265 0,227 ok
(Bezugsgruppe)

4557 GND-Beschiftigte 0,334 0,251 26,2 0,069

1006 54 Off. Verwaltung, Verteidi- 0,272 0,221 2,7 0,007
gung, Sozialversicherung

177 x 532 Polizei, Kriminaldienste, 0,280 0,200 59 0,016
Gerichts-, Justizvollzug

53 x 731 Rechtsberatung, -spre- 0,358 0,261 35,3 0,094
chung und -ordnung

776 x 732 Verwaltung 0,265 0,221 0,1 0,000

1617 55 Erziehung und Unterricht 0,320 0,238 20,9 0,055 el

290 x 831 Erziehung, Sozialarbeit, 0,291 0,211 9,9 0,026 *
Heilerziehungspflege

885 x 841 Lehrtatigkeit an allge- 0,378 0,247 42,8 0,113 el
meinbildenden Schulen

179 x 842 Lehrtitigkeit berufs- 0,320 0,240 20,8 0,055 *

bildende Facher, betriebliche
Ausbildung, Betriebspadagogik

182 x 843 Lehr-, Forschungstitig- 0,230 0,218 -13,0 -0,034 *
keit an Hochschulen

81 x 844 Lehrtatigkeit an aufler- 0,223 0,192 -15,9 -0,042
schulischen Bildungseinrich-
tungen

1141 56 Gesundheitswesen 0,379 0,260 43,1 0,114 Hex

187 x 811 Arzt- und Praxishilfe 0,303 0,250 14,3 0,038 *
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N Wirtschaftszweig (WZ 2008) Belas-  Standard- Abweichungen zur
x Berufsgruppe (KI1dB 2010) tungs- abweichung Bezugsgruppe
index % A Sig. (t-Test)
572 x 813 Gesundheits-, Kranken- 0,436 0,267 64,5 0,171 ek
pflege, Rettungsdienst,
Geburtshilfe
137 x 814 Human- und Zahnmedi- 0,434 0,195 63,9 0,169 ek
zin
26 x 816 Psychologie, nichtarztli- 0,196 0,168 -26,0 -0,069
che Psychotherapie
111 x 817 Nichtérztliche Therapie 0,245 0,245 -7,6  -0,020
und Heilkunde
47 x 821 Altenpﬂege 0,401 0,229 51,4 0,136 X
61 x 831 Erziehung, Sozialarbeit, 0,269 0,199 1,7 0,004
Heilerziehungspflege
793 57 Heime und Sozialwesen 0,347 0,268 31,2 0,083 ek
71 x 813 Gesundheits-, Kranken- 0,356 0,275 34,5 0,091 ool
pflege, Rettungsdienst,
Geburtshilfe
7 x 816 Psychologie, nichtarztli- 0,174 0,143 -34,1 -0,090
che Psychotherapie
207 x 821 Altenpflege 0,430 0,294 62,4 0,165 Hex
508 x 831 Erziehung, Sozialarbeit, 0,305 0,242 151 0,040 ot
Heilerziehungspflege

Quelle: Krebs (2023) in Verwendung der ETB 2017/2018, eigene Berechnungen. Signifikanzni-
veaus: * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Tabelle 1 illustriert, dass GND-Beschiftigte tiber ihre zugehdrigen Wirt-
schaftszweige und Berufe hinweg recht durchgingig tiberdurchschnittli-
chen titigkeitsunabhingigen Belastungen ausgesetzt sind. Insgesamt unter-
scheidet sich die Gruppe aller GND-Beschiftigter hier um 26 % (entspre-
chend 0,069 Punkten) von Nicht-GND-Beschiftigten.

Besonders belastungsintensiv in diesem Sinne sind die Wirtschaftszwei-
ge 56 Gesundheitswesen und 57 Heime und Sozialwesen. Auch in dieser
Analyse beruflicher Belastungen sind die vielfach fokussierten Pflegeberu-
fe (Auffenberg et al., 2022; Auffenberg & Hef3, 2021; Dammayr & Graf3,
2017) auffillig. In der Berufsgruppe 813 Gesundheits-, Krankenpflege, Ret-
tungsdienst, Geburtshilfe fallen entsprechende Belastungen innerhalb des
Wirtschaftszweiges 56 Gesundheitswesen um 64,5 % (0,171 Punkte) und
in der Berufsgruppe 821 Altenpflege im Wirtschaftszweig 57 Heime und
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Sozialwesen um 62,4 % (0,165 Punkte) hoher aus als jene der Vergleichs-
gruppe aller Nicht-GND-Beschaftigten. Arbeiten Angehorige der bestehen-
den, noch nicht generalistischen Pflegeberufe jeweils in der gewissermafien
sbenachbarten“ Branche — Altenpflege[nde] bspw. in Krankenhdusern oder
dhnlichen Einrichtungen des Gesundheitswesen[s] -, so fallen die Belastun-
gen etwas geringer aus. Fiir Altenpflege[nde] reduziert sich die Mehrbelas-
tung im Vergleich zu Nicht-GND-Beschiftigten von 0,165 (62,4 %) auf
0,136 (51,4 %). Dies mag auch fir eine Andersartigkeit der benannten Ar-
beitsbedingungen sprechen, welche vermeidbare Belastungen pragen. Ne-
ben Pflegenden leiden auch Arztinnen und Arzte unter erheblichen Mehr-
belastungen: Die Berufsgruppe 814 Human- und Zahnmedizin, ebenfalls
im Gesundheitswesen tatig, erlebt um 63,9 % (entsprechend 0,169 Punkte)
ausgepragtere Belastungen als Nicht-GND-Beschiftigte, die tendenziell ver-
meidbar sind.

Insgesamt weist der Belastungsindex mit einer Skalenreliabilitét von 0,69
(Cronbachs Alpha) eine hohe Konsistenz auf, was sich in einer Betrach-
tung seiner Teildimensionen spiegelt: Es geht um solche Belastungen, die
allgemein etwas mit Uberlastung, mit widrigen Bedingungen der Titigkeit,
weniger mit der Tatigkeit an sich zu tun haben und dementsprechend hohe
Korrelationen aufweisen. Ein Blick auf diese, dem Belastungsindex zugrun-
deliegenden, Teildimensionen offenbart die konkret erlebten Widrigkeiten.
Diese lassen sich am bereits eingefithrten Beispiel der Berufsgruppe 814
Human- und Zahnmedizin gut ablesen. Geméf$ der Ausgangsdatenquelle
ETB 2017/2018 fiihlen sich 38,8 % ihrer Beschiftigten ,durch die Arbeits-
menge bzw. das Arbeitspensum in der Regel ,eher iiberfordert® 69,9 %
missen ,haufig® ,sehr schnell” arbeiten, 21,5 % sogar ,haufig® ,bis an die
Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit gehen“ und 75,7 % in der Tat ,héufig"
sunter starkem Termin- oder Leistungsdruck arbeiten® Ebenfalls im Be-
lastungsindex beriicksichtigt finden sich Fragen emotionaler Forderung,
welchen sowohl eine tatigkeitsimmanente als auch tatigkeitsunabhingige
Priagung zugesprochen werden kann. Auch diesbeziiglich ist eine gewisse
Dramatik vorhanden, wenngleich auf etwas geringerem Niveau. So ,fallt*
es 24,6 % der Human- und Zahnmediziner ,haufig“ ,schwer [...] nach der
Arbeit abzuschalten und 30,9 % fiihlen sich ,hdufig“ ,in Situationen® ge-
bracht, die sie ,gefithlsmaflig belasten®. Mit 5,2 % sind es jedoch vergleichs-
weise wenige Angehorige dieser Berufsgruppe, denen ,haufig“ ,Dinge [...]
[ab]verlangt werden, die® sie ,nicht gelernt” haben oder die sie ,nicht be-
herrschen® - eine Anforderung, die auf etwaige Weiterbildungsdefizite und
damit erneut widrige Rahmenbedingungen schliefen lieSe. ,,Haufig[es]
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Multitasking, also ,verschiedenartige Arbeiten oder Vorginge gleichzeitig
im Auge behalten [zu] miissen’, wird hingegen 80,5 % abverlangt. Dieses
Muster demgemdfl ausgepragter Teildimensionen wiederholt sich recht
breiflichig iiber nahezu alle GND-Wirtschaftszweig-Berufe-Kombinatio-
nen.

Im Wirtschaftszweig 54 Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversi-
cherung liegen die Belastungen zumal entlang der diskutierten Teildimen-
sionen auf niedrigerem Niveau, wenngleich auch hier das beschriebene
Muster erkennbar bleibt. Hier muss verstdrkt nach Berufen differenziert
werden. Wahrend Beschiftigte der Berufsgruppe 731 Rechtsberatung, -spre-
chung und -ordnung um 35,3 % bzw. 0,094 Punkte vielleicht auch aufgrund
des bereits medial diskutierten Juristenmangels (vgl. Fiebig, 2021) mehr-
belastet als Nicht-GND-Beschiftigte sind, zeigt sich fiir die 732 Verwal-
tung keine relevante, keine signifikante Differenz zur Vergleichsgruppe der
Nicht-GND-Beschiftigten.

Der Wirtschaftszweig 55 Erziehung und Unterricht ist vergleichsweise
seltener unter Tempo, also unter der Belastung, ,sehr schnell® zu ,arbei-
ten: 19,1 % berichten, dass dem ,hdufig“ so wire; im ,,Gesundheitswesen®
sind dies 48,0 %. Dennoch zeichnet sich auch das Arbeiten in Erziehung
und Unterricht durch eine hohe insgesamte Belastungsintensitdt aus. Im
Besonderen gilt dies fiir die Berufsgruppe 841 Lehrtitigkeit an allgemein-
bildenden Schulen. Hier fallen 42,8 % entsprechend 0,113 Punkten an Mehr-
belastungen an. Vom insgesamt im GND-internen Vergleich geringeren
Arbeitstempo abgesehen, bleibt auch hier das Muster der Teildimensionen
erhalten: Durchaus nennenswerte Uberforderung, hoher Leistungsdruck,
viel Multitasking, durchaus emotionaler Stress, aber vergleichsweise selten
Fehlstellen der Qualifikation. Uberlastung scheint also Leitmotiv eines Lie-
des zu sein, welches leider allzu viele GND-Beschiftigte mitsingen kénnen
(Krebs, 2023).

1.2 Cluster der GND-Infrastrukturen

Disparitdten zwischen Regionen u. a. hinsichtlich gleichwertiger Lebens-
verhdltnisse und Teilhabechancen sind immer wieder Gegenstand der
Forschung. Aus verschiedenen Untersuchungen ist bekannt, dass es Unter-
schiede in der regionalen Daseinsvorsorge gibt (Bundesministerium des
Innern, fiir Bau und Heimat (BMI), 2020; Sixtus, F., Slupina, M. et al.,
2019). Gerade in peripheren Raumen konnen sich Problematiken biindeln
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- etwa jene des demografischen Wandels — und die Versorgung kann vor
Herausforderungen gestellt werden. Obgleich andere Ziele diese Analysen
anleiten, lohnt sich der Blick auf deren Ergebnisse und Herangehensweisen.

Hier zu nennen ist der Teilhabeatlas Deutschland des Berlin-Instituts
(Sixtus et al., 2019), der auf die Messung gleichwertiger Lebensverhaltnis-
se bzw. Teilhabechancen in den 401 Landkreisen und kreisfreien Stadten
Deutschlands abzielt und dazu ein thematisch breites Portfolio aus fiinf
Indikatoren mittels einer Clusteranalyse einbezieht. Das verwendete Kon-
zept der Teilhabe deckt sich trotz Uberschneidungen nicht mit dem der
GND, das sich durch einen konkreten Bezug auf Dienstleistungsbereiche
kennzeichnet, sondern umfasst generell die Daseinsbedingungen in einer
Region. Entsprechend finden demografische, soziookonomische und struk-
turelle Indikatoren Eingang in die Untersuchung. Im Ergebnis zeichnen
sich insbesondere die urbanen Cluster durch einen hohen Versorgungsgrad
bei der Bereitstellung von Dienstleistungen des téglichen Lebens aus, den
die lindlichen Regionen wiederum nicht bieten konnen. Gute Teilhabe-
chancen bestehen den weiteren Ergebnissen zufolge hdufig im Siiden der
Republik, wihrend sich die schlechtesten Durchschnittswerte im Osten
ballen.

Auch der Heimatbericht des Bundesinnenministeriums (2020) will den
aktuellen Stand der gleichwertigen Lebensverhiltnisse messen. In fiinf The-
menfeldern flieflen 18 Indikatoren zur wirtschaftlichen und kommunalen
Leistungsfahigkeit, sozialen Lage, demografischen Entwicklung sowie zur
Siedlungs- und Infrastruktur ein. Letztere umfasst mittels eines Index das
Angebot von Infrastruktureinrichtungen wie Krankenhdusern, Bushaltestel-
len und Seniorenheimen (plus sechs weitere Merkmale, jeweils fufilaufi-
ge Distanz bzw. Pkw-Minuten) und will damit klassische Beispiele der
Daseinsvorsorge abdecken, dhnlich wie im o. g. Teilhabeatlas, nur umfang-
reicher. Aufgrund der Ausrichtung der Daseinsvorsorge auf die fiir den
Biirger niitzlichen sowie lebensnotwendigen staatlichen Leistungen beste-
hen Uberschneidungen zum Konzept der GND. Zugehorige Ergebnisse
interessieren hier entsprechend stark. Deutschland erweist sich gerade bei
diesen Merkmalen als besonders heterogen. Viele lindliche Kreise befinden
sich in einer ungiinstigen Situation.

Unter diesem Eindruck analysiert Sonnenburg (2022), wie es um das An-
gebot und die dafiir notwendige Infrastruktur der gesellschaftlich notwen-
digen Dienstleistungen in Deutschlands Raumordnungsregionen (ROR)
steht. Um die Regionen vergleichen und ihre Gemeinsamkeiten wie Unter-
schiede feststellen zu kénnen, gingen 13 geeignete Merkmale zum Gesund-
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heits-, Bildungs- und Sozialwesen sowie zu 6ffentlichen Einrichtungen in
eine Clusteranalyse ein. Diese Methode sortiert eine Menge von Elementen
- in diesem Fall die Regionen - zu Gruppen, die sich voneinander in Bezug
auf die zugrunde gelegten Merkmale unterscheiden, aber intern méoglichst
homogen sind.

Tabelle 2 enthilt alle in der Analyse beriicksichtigen Merkmale, von
denen jeweils vier das Angebot einer Branche gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen wiedergeben sollen. Der linke obere Teil bildet die Merk-
male ab, die das Angebot im Gesundheits- und Heimwesen darstellen.
Darunter folgen diejenigen fiir den Bereich Erziehung und Unterricht und
im unteren Drittel jene im Bereich der 6ffentlichen Einrichtungen. Schulen
stellen zwar meist auch offentliche Einrichtungen dar, sie zdhlen in dieser
Untersuchung aber zur Kategorie Erziehung und Unterricht. Die regionale
Breitbandversorgung fliefit als zusitzliches, dreizehntes Merkmal in die
Analyse ein, da eine gute Qualitdt hier zunehmend wichtiger wird. Dies
gilt etwa fiir Telemedizin, Homeschooling oder Behdrdendienstleistungen.
Eine groflere Zahl von Indikatoren sind im Rahmen der Analyse gesichtet
worden. Ausgewahlt wurde auf Basis des Stands der Forschung und von
Korrelationen der Merkmale untereinander.

Basis der Analyse bilden die 96 kreisscharfen ROR Deutschlands, die
funktional verbundene Raume (z. B. durch Pendlerstrome) beschreiben.
Das Bundesinstitut fiir Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR) hat sie als
Beobachtungs- und Analyseraster entwickelt. Sie sind geeignet, grof3raumi-
ge regionale Disparititen in den Infrastrukturen zu untersuchen. Um die
ROR anhand der vorgestellten Merkmale zu typisieren, ist eine Clusterana-
lyse durchgefiithrt worden. Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Regionen
Deutschlands in dieser Untersuchung in vier homogene Gruppen (Cluster)
robust einordnen lassen.

Was die Cluster inhaltlich ausmacht, verdeutlicht der rechte Teil der
Tabelle 2. Er zeigt die vier Clusterlosungen mit ihren durchschnittlichen
Auspragungen in den 13 Merkmalen, die starksten Werte der Gruppen sind
grau hervorgehoben. Entsprechend der in der Tabelle mit einem Kreis mar-
kierten Starken enthalten die Spaltenkdpfe einen kennzeichnenden Titel fiir
das jeweilige Cluster.
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Abbildung 1 stellt die Zugehorigkeit der Regionen zu den vier Cluster-
l6sungen kartografisch dar. Cluster 1 (Gesundheitscluster) — mit weifler
Farbgebung - umfasst 33 der 96 Regionen und kommt in nahezu allen
Bundeslandern vor - besonders jedoch sind die westdeutschen, stidtischen
Gebiete vertreten. Zu Cluster 2 (Durchschnittscluster) gehdren neben der
Fokusregion dieses Projekts — Stidniedersachen — 27 weitere Regionen in
Westdeutschland, die sich insbesondere iiber lindliche Gebiete erstrecken.
Cluster 3 (Bildungscluster) entspricht nahezu ausschliefSlich dem ostdeut-
schen Raum (aufler Berlin und Umland, Rostock und Umland sowie Teile
von Sachsen), wihrend Cluster 4 (Offentliche-Dienste-Cluster) einzig in
Bayern zu finden ist und alle Regionen abseits der grofien Ballungsraume
rund um Miinchen und Niirnberg umfasst, die wiederum in Cluster 1
fallen.

Abbildung 1: Kartografische Darstellung der vier GND-Cluster unter den 96
deutschen Raumordnungsregionen

Legende

Clusterzugehorigkeit der 96 ROR [96]
[ Cluster 1 [33]
[ Cluster 2 [28]
[ Cluster 3 [19]
I Cluster 4 [16]

Quelle: Sonnenburg (2022) in Verwendung der Daten der Statistischen Amter des Bundes und der
Lénder, Indikatoren zur Raum- und Stadtentwicklung des BBSR
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Dass stadtische Raume in der Untersuchung haufig mit ihrer Infrastruk-
tur im Gesundheitswesen punkten (Cluster 1), liegt etwa an der hohen
Versorgung mit Allgemeindrztinnen und -drzten, der Dichte an Apotheken
und der Versorgung der Bevilkerung mit Krankenhausbetten. Landliche
Réume weisen mancherorts Vorteile bei den Merkmalen des Bildungswe-
sens (Cluster 3) oder der offentlichen Einrichtungen (Cluster 4) auf. Eine
Vielzahl landlicher Regionen zeigt jedoch keine ausgepragten Stirken, was
die Bereitstellung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen angeht und
fallt damit ins sogenannte Durchschnittscluster (Cluster 2).

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass regionale Unterschiede in den Ergeb-
nissen hervortreten: Verschiedene Stirken und Schwichen kennzeichnen
die vier gefundenen Cluster, wobei keine Gruppe ein in allen Belangen
gutes Profil aufweist.

1.3 Analyseansitze

Zusammenhénge zwischen dem raumordnungsregionalen Angebot gesell-
schaftlich notwendiger Dienstleistungen jeweils im Sinne der oben be-
schriebenen Cluster und titigkeitsunabhéngigen Belastungen sollen eruiert
werden. Hierzu muss zundchst eine Verkniipfung dieser beiden Merkmale,
Clusterzugehorigkeit und Belastungsindex, erfolgen. Es bieten sich hier-
fur die Referenzdateien der Regionalstatistischen Raumtypologie (Regio-
StaR) des Bundesministeriums fiir Digitales und Verkehr (BMDV) an.
Diese enthalten sowohl die Gemeinde- als auch Kreiskennziffern aller deut-
schen Kommunen (Bundesministerium fiir Digitales und Verkehr (BMVI),
2020). Uber dieses Bindeglied kénnen nun die fiir die Clusterzuordnung
relevanten Raumordnungsregionen, welche iiber Landkreise und kreisfreie
Stddte definiert sind, an die Daten der ETB angespielt werden, die ihrerseits
auf Befragtenebene die Gemeindekennziffer der jeweiligen Beschaftigungs-
orte beinhaltet. Somit lassen sich die Beschaftigungsorte der befragten
Erwerbstitigen den Raumordnungsregionen und damit den von Sonnen-
burg (2022) beschriebenen Clustern zuordnen. Durch diese Assoziation
koénnen Durchschnittswerte des Belastungsindex nicht nur differiert nach
GND-Wirtschaftszweigen, sondern auch nach GND-Clustern dargestellt
und Signifikanztests (t-Test) durchgefithrt werden. Bereits eine solche Aus-
wertung kann erste Anhaltspunkte fiir etwaige Zusammenhénge liefern.
Zur Interpretation der Analyseergebnisse eignet es sich, weitere Daten
hinzuzuziehen. Die Verwendung adjustierter Suchdauern (Maier et al.,
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2023), welche die bendtigte Anzahl an Tagen bis zur Besetzung einer offe-
nen Stelle berufsspezifisch anzeigen, niitzt zur Ausdeutung des Einflusses
des clusterspezifischen Fachkraftemangels auf tatigkeitsunabhangige Belas-
tungsintensitdten. Auch Datensitze, die regionale Demografie und Alterung
abbilden, kénnen helfen, clusterspezifische Belastungsintensititen in den
GND-Berufen zu erértern. Wie im Eingangs- und Vorgangerkapitel vor-
gestellt, besteht aus dem GenDis-Projektkontext eine breite Materialbasis
zu qualitativen Einschdtzungen der Beschiftigten in GND-Berufen, nicht
zuletzt auch zu ihren Motivationen (vgl. Kapitel 5 in diesem Band). Die
Verkniipfung der Erkenntnisse mit qualitativer Empirie zu den Belastungen
in GND kann ebenfalls zum Verstdndnis beitragen.

2. Ergebnisse

2.1 Tatigkeitsunabhangige Belastungen nach GND-Wirtschaftszweigen
und Clustern

Schon ein erster Blick auf Abbildung 2 erweitert die Perspektive auf die
erheblichen Belastungsdifferenzen zwischen den GND-Wirtschaftszweigen
um eine ausgepragte regionale Dimension. Werden die Beschiftigten der
GND-Wirtschaftszweige! zumal nach der GND-Clusterzugehdrigkeit ihres
Beschiftigungsortes unterschieden, ergeben sich ausgeprégte Disparititen.
Insbesondere in den Wirtschaftszweigen 55 Erziehung und Unterricht, 56
Gesundheitswesen sowie 57 Heime und Sozialwesen sind regionale Diskre-
panzen im Sinne der GND-Cluster augenfillig. Fiir den GND-Wirtschafts-
zweig 54 Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung trifft dies
weniger zu. Hier sind keine herausragenden Unterschiede iiber die GND-
Cluster erkennbar. Auch in den vorgenannten Wirtschaftszweigen sind
nicht alle gesehenen Unterschiede signifikant (siehe in den Balken in Abbil-
dung 2). Fir alle Unterschiede der Gruppendurchschnitte wurden t-Tests
gerechnet, wobei die Referenzgruppe stets jene der Beschiftigten ist, die
nicht im berichteten GND-Cluster arbeiten.

1 Fallzahlenbedingt konnen die Beschaftigten der Wirtschaftszweige nicht weiter iiber
zugehorige GND-Berufsgruppen im Sinne jener im GenDis-Projekt verwandten Taxo-
nomie (siehe Kapitel 2 in diesem Band) unterschieden werden.
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Abbildung 2: Differenzierung titigkeitsunabhdngiger Belastungen iiber
GND-Wirtschaftszweige und Cluster

0000 0050 0100 0150 0200 0250 0300

1 Gesundheitscluster 0,272

350 0400 0450

2 Durchschnittscluster 0,261

3 Bildungscluster 0,284

54 Off. Verw.,
Vert., Sozialvers.

4 Bffentliche-Dienste-Cluster 0,283

Wirtschaftszweig 54
GND-Beschiftigte

1 Gesundheitscluster 0,332%*
2 Durchschnittscluster 0,326

3 Bildungscluster 0,310

Unterricht
Wirtschaftszweig 55

4 Offentliche-Dienste-Cluster 10,277**

1 Gesundheitscluster 0,415%*

alle Beschaftigten

2 Durchschnittscluster 0,336*

Nicht-GND-Beschiftigte

wesen

3 Bildungscluster 0,356

56 Gesundheits- 55 Erziehung und

4 Offentliche-Dienste-Cluster 0,357

Wirtschaftszweig 56

1 Gesundheitscluster 0,395

2 Durchschnittscluster 0,309

Sozialwesen

3 Bildungscluster 0,306

57 Heime und
Wirtschaftszweig 57

4 Offentliche-Dienste-Cluster 0,297

Anmerkung: Signifikanzniveaus: * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Quelle: ETB 2017/2018; Belastungsindex geméf3 Krebs (2023), Cluster gemafd Sonnenburg (2022);
eigene Berechnungen

Die bereits ohne regionale Differenzierung herausragenden Belastungen
der Beschiftigten des 56 Gesundheitswesen[s] (sieche Tabelle 1 respektive
Referenzbalken in Abbildung 2) finden sich noch weitergehend erhoht,
wenn diese in einem Gesundheitscluster titig sind. Dieser Unterschied ist
sehr signifikant. Auch auf den Wirtschaftszweig 57 Heime und Sozialwesen
trifft dieser Zusammenhang zu, wenngleich nicht signifikant, wie alle Be-
funde fiir diesen Wirtschaftszweig. Auch die Belastungen der Beschiftigten
im Wirtschaftszweig Erziehung und Unterricht sind dann besonders hoch,
wenn diese in einem Gesundheitscluster und somit einem Ballungsgebiet
ihrer Arbeit nachgehen. Sie sind vergleichsweise niedrig, wenn sie dies
in einem Offentliche-Dienste-Cluster tun, welches hauptsichlich im bayeri-
schen Raum verortet ist (beide Befunde sind sehr signifikant). Auch im
Bildungscluster fallen ihre tendenziell titigkeitsunabhiangigen Belastungen
vergleichsweise niedrig aus. Fiir Beschiftigte im Wirtschaftszweig Offent-
liche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung ergeben sich keine nen-
nenswerten Unterschiede der Belastungsintensitét éiber ihre GND-Cluster-
zugehorigkeit.
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2.2 Regionale Determinanten titigkeitsunabhédngiger Belastungen

Vorangehend ist argumentiert worden, dass Ressourcenminderausstattung
des eigenen Tatigkeitsfelds fiir GND-Beschiftigte belastungsprigend sein
kann. Die regional unterschiedlich ausgeprigten GND-Angebote miissen
von GND-Beschiftigten erbracht werden. In Ermangelung ausreichender
Finanzierung fehlt es zuweilen jedoch an hinreichenden Arbeitsmitteln und
Personal. Zu wenig Beschiftigte schultern zu viel Arbeit, was vermeidbare
Uberlastung schafft. Dementsprechend lohnen Perspektiven nicht zuletzt
auf solche Groflen, die das Verhiltnis von verfligbarer Arbeitskraft zu Ver-
sorgten zeigen oder zumindest anndhern. Entsprechende Grofien wie etwa
Fachkrifteversorgung und Demografie weisen hierbei natiirlicherweise In-
terdependenzen auf.

Adjustierte? Suchdauern erlauben einen Blick auf etwaige Fachkrifteeng-
pésse. Nach Bereinigung unwesentlicher Einfliisse vermittels Regressions-
verfahren geben sie die mittlere Anzahl an Tagen an, welche zur Besetzung
einer ausgeschriebenen Stelle mit einer passenden Bewerberin oder einem
passenden Bewerber durch Betriebe aufgewendet werden muss. Sie liegen
beispielsweise im Jahr 2021 in den KldB-Berufshauptgruppen Medizinische
Gesundheitsberufe und Nichtmedizinische Gesundheits-, Korperpflege- und
Wellnessberufe, Medizintechnik bundesweit bei durchschnittlich 87 bzw. 104
Tagen. Adjustierte Suchdauern kénnen indikatorgestiitzt fiir die Zukunft
fortgeschrieben und fiir Berufe auch auf regionaler Ebene ausgewiesen
werden (Maier et al., 2023). Fiir diesen Beitrag werden nachfolgend einige
Werte adjustierter Suchdauern auf Ebene der Arbeitsmarktregionen fiir in-
teressierende GND-Berufe betrachtet. Zu beriicksichtigen ist hierbei nicht
zuletzt: Die Zuschnitte von Arbeitsmarktregionen, hauptsichlich auf Be-
rufspendlerstrome zuriickgehend, sind nicht deckungsgleich mit Raumord-
nungsregionen. Allerdings existieren teils grole Uberschneidungen, wes-
wegen die auf Ebene der Arbeitsmarktregionen verfiigbaren adjustierten
Suchdauern in die Betrachtung der vorgefundenen titigkeitsunabhingigen
Belastungen auf ROR- bzw. Clusterebene an der einen oder anderen Stelle
miteinbezogen werden kénnen.

Fir 2021 zeigen sich in den KldB-Berufshauptgruppen (2-Steller) 8I
Medizinische Gesundheitsberufe und 82 Nichtmedizinische Gesundheits-,
Korperpflege- und Wellnessberufe, Medizintechnik in Regionen, die dem

2 Suchdauern werden nach betrieblichen Merkmalen und Merkmalen der Stelle ange-
passt und als Indikator fiir die Fachkriftesituation im Beruf verwendet.
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Gesundheitscluster zugeordnet wurden, vergleichsweise lange adjustierte
Suchdauern: in Disseldorf/Ruhr (88,5 bzw. 106,5 Tage) und in Koln (88
bzw. 106,1 Tage). Im norddeutschen Hamburg (87,4 bzw. 102,4 Tage) gilt
dasselbe. Allerdings muss beispielsweise in den dem Gesundheitscluster zu-
gehorigen Stddten Berlin und Miinchen differenziert werden: Wéhrend in
Berlin relativ lange nach Angehorigen der Berufshauptgruppe 82 Nichtme-
dizinische Gesundheits-, Korperpflege- und Wellnessberufen, Medizintechnik
gesucht werden muss (103,9 Tage), triftt dies in Miinchen eher auf die
Berufshauptgruppe 81 Medizinische Gesundheitsberufe (87,9 Tage zu). Dies
gilt auch bei selbiger Suchdauer fiir das ebenfalls bayerische Niirnberg.
Insgesamt ist hier zu bedenken, dass diese Arbeitsmarktregionen beide
wesentlich grofier sind als die gleichnamigen Raumordnungsregionen, wel-
che die Clusterzugehoérigkeit definieren. Auch fiir das tiberwiegend ostdeut-
sche Bildungscluster macht diese Abweichung der Raumordnungs- von den
Arbeitsmarktregionen eine Einordnung schwer. Insgesamt ergibt sich ein
loser Zusammenhang zwischen Fachkrifteversorgung im Sinne adjustierter
Suchdauern und titigkeitsunabhéngigen Belastungen, zumindest fiir die
Belastungen der GND-Beschiftigten des Gesundheitswesens im Gesund-
heitscluster.

Datensitze, die regionale Demografie und Alterung abbilden, konnen zu-
satzlich helfen, clusterspezifische Belastungsintensititen in den GND-Beru-
fen zu erdrtern. Auch sie erlauben Riickschliisse auf das Verhiltnis von Ver-
sorger:innen zu Versorgten. Im Besonderen gilt dies erneut fiir die Beschaf-
tigten des Gesundheitswesens, deren titigkeitsunabhingige Belastungen
ausgerechnet im Gesundheitscluster (Cluster 1) herausragen. Die folgende
Abbildung 3 verdeutlicht, dass Regionen, die zu diesem Cluster 1 zahlen, im
Durchschnitt das vergleichsweise stirkste Bevolkerungswachstum verzeich-
nen, gefolgt von Cluster 4 und Cluster 2. In den Regionen des Cluster 3 war
zwischen 2008 und 2021 im Durchschnitt sogar ein Bevolkerungsriickgang
zu messen. Aus dieser demografischen Sicht diirfte die Nachfrage nach
Gesundheitsdienstleistungen somit in den Cluster-1-Regionen rein quanti-
tativ am deutlichsten steigen. Relevante, besonders versorgungsintensive
Altersgruppen wie diejenigen iiber 65 sowie unter 15 Jahren vergrofiern sich
in Cluster-1-Regionen und tragen das Bevolkerungswachstum. Der Umfang
der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter dndert sich wiahrenddessen nicht.
Zwar gewinnen die jungen und dlteren Altersgruppen in Cluster 3 noch
deutlicher an Gewicht, der absolute Zuwachs ist jedoch deutlich kleiner.
Ahnliches gilt fiir das Cluster 4 und 2, deren iltere Bevélkerungsgruppen
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ebenfalls deutlich zulegen, dabei aber von einem niedrigeren absoluten
Niveau ausgehen.

Abbildung 3: Relative und absolute Verdnderung der BevilkerungsgrofSe
insgesamt sowie in den Altersgruppen der Uber-65- bzw.
Unter-15-Jdhrigen in den GND-Clustern zwischen 2008

und 2021
. i W 1,0(18)
+ 4 Offentliche-Dienste-Cluster -0,1(-1) M
£ G 0,3 (24)
% 5 9 (23)
@ 3 Bildungscluster 1,1(12)
g -0,2 (22)
é i HE1,1(39)
A 2 Durchschnittscluster 0,1(-2) W
z i 0,3 (53)
i i 0,8(72)
1 Gesundheitscluster W 6 (40)
Z 0,4 (161)
-0,5 0 0,5 1 1,5

Durchschnittliche jéhrliche Wachstumsrate in % (absoluter Wert in Tsd.)

w Bevolkerung tber 65 Jahre H Bevolkerung unter 15 Jahre % Bevokerung insgesamt

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Linder (2021), eigene Berechnungen

Unterschiede zwischen Stadt und Land in Bezug auf die Belastungen der
GND-Beschiftigten lassen sich am Beispiel der Notfallsanitaterinnen und
-sanitdter illustrieren, zu denen im GenDis-Projekt qualitative Empirie ge-
wonnen wurde (vgl. Kapitel 5 in diesem Band). Die Befunde bestitigen,
dass die Belastungen teilweise tatigkeitsimmanent, aber auch teilweise ver-
meidbar sind: Die Notfallsanititer:innen in den Rettungsdienstwachen
empfinden bspw. den fiir das Gesundheitswesen typischen Schichtdienst
sowie die oft hohe Auslastung mit wenigen Ruhephasen als sehr belastend.
Diese gehen mit offenbar zu geringen Personalkapazititen einher. Entspre-
chende Uberlastung kann als vermeidbare Belastung verstanden werden
- sie wird in den Interviews vermehrt fiir stidtische Beschaftigungsorte
berichtet.

Ein Notfallsanitater aus Hannover kiindigte sogar seine Anstellung bei
der Rettungswache in der Stadt, weil die Schichten durch die hohe Zahl an
Einsitzen dort stark ausgelastet sind und nahm eine neue Stelle an einem
landlichen Einsatzort in einer Region des Durchschnittsclusters (Cluster 2)
auf. Die stindigen Belastungen physischer und kognitiver Art sind seiner
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Ansicht nach zu auslaugend, um die Patientinnen und Patienten mit zufrie-
denstellender Qualitat zu versorgen. Auch der intensive Straflenverkehr in
der Stadt, besonders zur Rush Hour, stellt eine nicht-titigkeitsimmanente
Belastung dar:

»Also nachts um 3 Uhr dann beim achten, neunten, zehnten Patienten
zu stehen und denen genauso qualitativ hochwertig versorgen zu wollen,
gerade wenn es dann auch noch ein kritischer Patient ist, ist extremst
schwierig fiir mich leistbar. Hauptséchlich, also zum einen physisch,
aber hauptsichlich auch kognitiv, weil die kognitiven Ressourcen tags-
iber schon gefressen werden durch Patientenversorgung [...]. Da kommt
schon eine ganze Menge Belastung zusammen. (N12)

Die hohe Auslastung fiithrt laut einem anderen Interviewpartner aus dem
Rettungsdienst zu hoheren Krankenstdnden in der Stadt, in diesem Fall
Miinchen:

»[...] und in der Stadt ist halt die Auslastung viel hoher. Dadurch sind
halt auch die Kollegen schneller iiberlastet und neigen meiner Meinung
nach auch dazu, sich leichtfertiger krankzumelden.* (N5)

Eine Erklarung fiir die hohe Einsatzzahl und die damit starke Aus- und Be-
lastung in den stddtischen Gebieten sieht eine interviewte Notfallsanitdterin
darin, dass Stadtmenschen sich in Gesundheitsfragen weniger auskennen,
wihrend auf dem Land mehr éltere Menschen mit hoherer Lebenserfah-
rung wohnen und eine ausgeprégtere Nachbarschaftshilfe gelebt werde:

,Wir haben einfach so den Eindruck, dass die Stadtmenschen sich weni-
ger zu helfen wissen, obwohl sie drei Meter zum Krankenhaus haben
teilweise. Und das liegt aber glaub ich auch daran, dass auf dem Land
halt doch das Durchschnittsalter ein bisschen héher ist, wo halt Oma
und Opa sagen: ,Mensch, frither sind wir da auch nicht dran gestorben.
Da kippen wir jetzt Brandweinessig drauf und dann ist die Welt wieder
in Ordnung. Also nichts, was wir noch nicht erlebt haben. Da hat man
halt noch mal den Nachbarn, den man fragt und sagt: ,Du hey, weifit du
da vielleicht, was wir machen konnen?; oder wie auch immer. Das fallt
schon auf, ja. Auf dem Land ist es nicht so schlimm.* (N2)

Die Regionen des Cluster 1 miissen der nicht zuletzt demografisch bedingt
steigenden Nachfrage nach Gesundheitsleistungen hinterherkommen - ein
Spagat, der sich dementsprechend wohl nicht zuletzt in den qualitativen
Befunden spiegelt.
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3. Deutungen

Der vorige Abschnitt stellt mehrere Befunde vor. Zentrale Ergebnisse hier-
bei sind:

- Im GND-Wirtschaftszweig 55 Erziehung und Unterricht sinken tatig-
keitsunabhangige Belastungen der Beschiftigten, wenn diese ihre Tétig-
keiten in einem Bildungscluster mit ausgepragtem Angebot an GND ihres
Wirtschaftszweiges verrichten. Fiir Beschiftigte des Wirtschaftszweiges
56 Gesundheitswesen im Gesundheitscluster zeigt sich ein entgegengesetz-
tes Bild. Hier steigen die Belastungen dieser GND-Beschiftigten mit dem
Angebot an entsprechenden Dienstleistungen.

- Regionale Fachkrifteengpdsse in den Gesundheitsberufen, abgebildet
durch Suchdauern, kdnnen zusammen mit héheren Belastungen insbe-
sondere in den stddtischen Regionen des Gesundheitsclusters auftreten.

- Urbane Regionen (Gesundheitscluster), deren Demografie durch Alte-
rung bei gleichzeitigem Wachstum der jiingeren Bevolkerungsgruppen
gepragt ist, konnen mit einem starken Nachfrageaufwuchs in den GND
konfrontiert sein.

- Unterschiede zwischen Stadt und Land in Bezug auf die vermeidbaren
Belastungen der GND-Beschiftigten werden in Interviews mit Notfall-
sanitdter und -sanititerinnen vermehrt in den stidtischen Rdumen be-
nannt.

- Die ohnehin fiir GND-Beschiftigte auf vergleichsweise niedrigem Ni-
veau befindlichen Belastungen im Wirtschaftszweig 54 Offentliche Ver-
waltung, Verteidigung, Sozialversicherung streuen nur wenig tber die
verschiedenen Cluster.

Auf den ersten Blick mogen einige der dargestellten Befunde kontraintui-
tiv erscheinen. Indes lassen sie durchaus begriindete Deutungen zu. Dies
betrifft etwa die Uberdurchschnittlichkeit der Belastungen von GND-Be-
schiftigten im Gesundheitswesen ausgerechnet im Gesundheitscluster. Hier
mag es sein, dass fiir die dort herausgehobene Versorgung nicht durchge-
hend herausgehobene Ressourcen bereitgestellt sind. Das ausgebaute An-
gebot kann von den Beschiftigten kaum geschultert werden. Fehlende
lokale Handlungsautonomie mag dies mitbegriinden. Den Arbeitgebern
vor Ort konnte es aufgrund der auf anderer Ebene entschiedenen Verhalt-
nisse, wie etwa Pflegeschliissel, Bedarfsplanungsrichtlinien, Fallpauschalen
(Hielscher et al., 2013), nicht mdglich sein, ihren dringend bendtigten
Bewerberinnern und Bewerbern attraktive Bedingungen zu bieten. Hier
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konnte sich vieles erst mit einer neuen Gesetzgebung des Bundes dndern.
Aktuell werden bereits erste Schritte in neue Richtungen gegangen, bspw.
mit dem neuen Personalbemessungsverfahren, das die langjahrig gelten-
de Fachkraftquote in der Pflege bis 2025 abldsen wird und den Personal-
bedarf besser abbilden soll (§113c SGB, 2023). In den tendenziell grof3-
stadtischen, vollbeschiftigten Gesundheitscluster-Regionen herrscht grofler
Konkurrenzkampf um Beschiftigte. Fiir viele Einrichtungen gesellschaft-
lich notwendiger Dienstleistungen wie etwa Krankenhdusern gilt dies im
Besonderen: sowohl untereinander als auch mit anderen Dienstleistungs-
betrieben. Indes scheint dieser Konkurrenzkampf um Beschéftigte bisher
eben nicht in zutraglicheren Arbeitsbedingungen und damit geringeren
Belastungen zu miinden, sondern im Gegenteil. Hier spielen demografische
Griinde hinein. Insbesondere die Regionen des Cluster 1 stehen vor der
Herausforderung, der wachsenden Nachfrage nach Leistungen des Gesund-
heitswesens vor allem alterer Menschen hinterherzukommen. Der Druck
auf die Gesundheitseinrichtungen, mit dieser Entwicklung Schritt zu hal-
ten, wichst. Dies kann hoheren Druck auf Beschiftigte evozieren und so
tatigkeitsunabhédngige Belastungserfahrungen steigern. Entsprechende Be-
funde spiegeln sich zumal in den zitierten qualitativen Daten des Projekts.
Notfallsanitaterinnen und -sanitéter berichten von einer Arbeitsfrequenz,
die es schwer macht, Patient:innen noch gerecht zu werden. Teilweise
wird explizit von Umziigen in ldndlichere Regionen berichtet, in denen
Beschiftigte sich geringere Belastungen versprechen. Wo ein iiberdurch-
schnittliches Angebot an bestimmten Dienstleistungen besteht, mag dieses
auflerdem eine spezifischere Nachfrage und damit besonders versorgungs-
bediirftige Menschen anziehen. Fiir die Beschiftigten erhoht sich mit der
Versorgung schwerwiegender Fille das Verantwortungsmafl. Schliefllich
konnen auch etwaige Sonderanspriiche, auf die nicht alle Fachkrifte vorbe-
reitet sind, besonders breitaufgestellter oder hochspezialisierter Dienstleis-
tungsanbieter im Gesundheitscluster belastungssteigernd wirken. Die quali-
tative Empirie gibt zu patientenseitigen Anspriichen Hinweise. Es wird von
Bagatellfillen berichtet, wie sie sich aufgrund einer anderen Demografie
in ldndlicheren Regionen seltener ergében. Anders als Befunde fiir den
GND-Wirtschaftszweig 56 Gesundheitswesen sind jene zu 57 Heime und
Sozialwesen nicht signifikant, in ihrer Verteilung iiber die Cluster jedoch
jenen des Gesundheitswesens dhnlich (siehe Abbildung 1). Hier bieten sich
analoge Ausdeutungen an.

Gegenteilig zum erorterten Befund des Gesundheitsclusters, in dem ein
tiberdurchschnittliches Angebot mit {iberdurchschnittlichen Belastungen
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in der zugehorigen ,Leitbranche® Gesundheitswesen einhergeht, verhalt
es sich mit den GND-Beschiftigten aus 55 Erziehung und Unterricht in
den Regionen des Bildungsclusters. Auch hier kénnte Handlungsautonomie
einschldgig sein. Die Landersache Bildung mag sich darin erdffnen, dass
entsprechende Bundesldnder ihr herausragendes Angebot aufgrund ihrer
genuinen Zustdndigkeit ebenso herausragend finanzieren, d. h. Lehrerin-
nen und Lehrer einstellen konnen. Kleinere Klassen und ein grof3eres
Kollegium konnen hier belastungsmindernd wirken. In der Mehrheit der
Bundesldnder, deren Regionen grofitenteils zum Bildungscluster zéhlen,
stellen die anteiligen Ausgaben fiir Bildung am gesamten offentlichen
Haushalt im Jahr 2022 tatsdchlich tiberdurchschnittlich hohe Werte dar
(Statistisches Bundesamt, 2023a). Die zwei Bundesldnder Thiiringen und
Sachsen-Anbhalt, welche vollstindig in das Bildungscluster fallen, zeichnen
sich zudem zuletzt durch unterdurchschnittliche Klassengroflen aus (Statis-
tisches Bundesamt, 2023b). Im weiteren Kontext ist augenfallig: Regionen
des Bildungsclusters verteilen sich recht bundeslandscharf. Dies sensibili-
siert fiir Fragen der Demografie. Regionen des Bildungsclusters sind haupt-
sichlich ostdeutschen Raum vorzufinden. Der dortige landliche Raum ist
von Uberalterung betroffen (Kiihn, 2016). Wie in Abschnitt 2.2 dargelegt,
weisen die Regionen des Bildungsclusters einen Bevolkerungsriickgang auf.
Lehrkorper, die einmal unter dem Eindruck vergleichsweise hoher Schiiler-
bzw. Schiilerinnenzahlen aufgebaut worden sind, kdnnen bereits beamten-
rechtlich nicht ohne Weiteres abgebaut werden. Auch dies mag Kolleginnen
und Kollegen vor Uberlastung schiitzen. Schliefllich kann auch die histo-
risch bedingt gréfiere Rolle der Kinderbetreuung in der DDR eine Rolle
spielen und bis heute nachwirken.

Insofern die Befunde fiir den GND-Wirtschaftszweig Offentliche Verwal-
tung, Verteidigung, Sozialversicherung nicht signifikant sind, fallen entspre-
chende Ausdeutungen hier schwer.

4. Schlussbetrachtung

Berufliche Belastungen konnen nicht immer als Unabénderlichkeiten auf-
gefasst werden. GND-Beschiftige sind dabei in besonderem Mafle tenden-
ziell tatigkeitsunabhingigen, also vermeidbaren Belastungen ausgesetzt,
welche sich hiufig aus Uberlastungsfolgen ergeben. Widrige Rahmenbedin-
gungen vor Ort konnen diese Belastungen prigen. Somit stehen Fragen
regionaler Differenzierbarkeit und Zusammenhénge zwischen Angeboten
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an und Bedingungen von gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen
im wahrsten Wortsinn im Raum. Wiederholt fehlt es vielerorts an finanziel-
len Ressourcen und in der Folge an Arbeitskraft. Dabei sind Angebote
an GND und ihre Ressourcenversorgung auch rdumlich unterschiedlich
verteilt. Ausgaben fiir Gesundheit und Pflege stammen aus Bundesmitteln,
wihrend in der Bildung und den sonstigen offentlichen Einrichtungen
mafigeblich die Bundeslinder zustindig sind. In einem foderal verfassten,
dezentral organisierten Deutschland kdnnen sich diese Disparitéten in der
Ressourcenausstattung dementsprechend auf die GND-Beschiftigten vor
Ort auswirken.

Nachdem zunéchst Kontext und Untersuchungsgegenstand erértert wor-
den sind, wurde ein kurzer Abriss der verwandten Methodik gegeben.
Hierbei wurden Konzeption und Relevanz tendenziell titigkeitsunabhéngi-
ger Belastungen sowie die Bestimmung von GND-Clustern zur regionalen
Darstellung des Angebots an gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen
herausgearbeitet und zugehorige Verkniipfungsmdéglichkeiten wie Analyse-
und Deutungsansétze diskutiert. Zur analytischen Einordnung der eigenen
Befunde bieten sich insbesondere adjustierte Suchdauern fiir einen Blick
auf etwaige Fachkrifteengpisse, die demografische Entwicklung sowie die
im Projekt gewonnene qualitative Empirie an.

Im Ergebnis zeigt sich, dass das Verhiltnis von verfiigbarer Arbeitskraft
zu Versorgten tatsdchlich als relevante Stellschraube titigkeitsunabhéngiger
Belastungen naheliegt. Dabei wird dieses Verhiltnis durch verschiedene
wie eingehend erdrterte Determinanten geprégt, welche sich ihrerseits
iiberlappen respektive einander bedingen. Stellenweise scheinen Zusam-
menhinge zwischen regional ausgewiesenen adjustierten Suchdauern und
der tatigkeitsunabhéngigen Belastungsintensitit zu bestehen. Ferner gibt
die demografische Entwicklung relevante Anhaltspunkte. In den Regionen
des Gesundheitsclusters (Cluster 1) stehen zu wenige GND-Beschiftigte
einer wachsenden Anzahl besonders versorgungsrelevanter junger und alter
Menschen gegeniiber. Indes gibt es hier eine besonders ausgebaute Gesund-
heitsinfrastruktur, die von zu wenigen Beschiftigten getragen werden muss.
Auch in der qualitativen Empirie wird durch Notfallsanitater:innen von be-
sonderen, titigkeitsunabhingigen Belastungen im Sinne von Uberlastungen
berichtet.

Schliefllich ist davon auszugehen, dass tatigkeitsunabhingige Belastun-
gen durch regionale Infrastrukturen, wie sie sich in den Angebotsmerkma-
len der GND-Cluster spiegeln, mitgepragt werden und sich hier — im Rah-
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men der jeweiligen Handlungsautonomien — vor Ort Linderungspotenziale
ergeben konnen.
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7 Digitalisierung von Hebammendienstleistungen - eine
Losungsperspektive fiir die Versorgungssicherheit in Stadt und
Land?

Maike Reinhold

Digitale Tools gehéren in den meisten Branchen und Berufen lingst zum Alltag.
Die Berufsgruppe der Hebammen, der sich dieser Beitrag widmet, steht der Nut-
zung digitaler Hilfsmittel in der beruflichen Praxis zwiegespalten gegeniiber. Neue
Erfahrungen damit wurden - teils gezwungenermafSen — wihrend der COVID-19-
Pandemie gemacht, die auch im Hebammenwesen einen kleinen, aber spiirbaren
Digitalisierungsschub bewirkt hat. Dieser Beitrag thematisiert, welche Chancen und
Risiken digitaler Unterstiitzungstools Hebammen fiir die Versorgungssituation und
Tatigkeitsausiibung wahrnehmen und wie die Nutzung dieser Hilfsmittel zur Siche-
rung der Versorgung auch in lindlichen Regionen beitragen kann.!

Mit der Begleitung und Betreuung von Frauen und Familien rund um
die Geburt leisten Hebammen elementare Aufgaben der Daseinsvorsorge
im Gesundheitswesen. Vor, wihrend und nach der Schwangerschaft sind
Hebammen zentrale Ansprechpersonen: Sie stellen Schwangerschaften fest
und Mutterpdsse aus, fithren fast alle vorgesehenen Vorsorgeuntersuchun-
gen durch,? sie beraten bei Beschwerden wiahrend der Schwangerschaft,
geben geburtsvorbereitende Kurse, leiten selbststindig physiologische Ge-
burten und sie untersuchen und iiberwachen Neugeborene und Sauglinge
(Deutscher Hebammenverband, 2022). Indem sie Frauen und Familien
in intensiven Lebensphasen medizinische wie psychosoziale Unterstiitzung
bieten, decken Hebammen eine wichtige Funktion an der Schnittstelle von
Gesundheitsversorgung und sozialer Arbeit ab. Neben gesundheitlichen
und sozialen Aspekten leisten Hebammen mit ihrer aufsuchenden Tatigkeit
zudem einen Beitrag zum territorialen Ausgleich, wenn sie beim Wochen-
bettbesuch, Hausgeburten oder Vorsorgeterminen in urbanen wie auch in

1 Der Text basiert zu grofien Teilen auf dem von Maike Reinhold (geb. Simmank)
verfassten Evaluationsbericht in dem Projekt ,HEDI - Schwangerenversorgung digital
unterstiitzt und koordiniert” (vgl. Simmank, 2022).

2 Z. B. Gewicht- und Blutdruckkontrolle, Vermessung von Position, Grofle und Herzto-
nen des ungeborenen Kindes, Kontrolle von Blut- und Urinwerten.
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landlichen Regionen ihre Gesundheitsdienstleistungen zu den Frauen und
Familien nach Hause bringen.

Wenn es um die Herstellung gleichwertiger Lebensverhaltnisse® geht,
macht sich am Bereich der Schwangerenversorgung ein strukturelles Prob-
lem der Versorgungssicherheit in landlichen Regionen bemerkbar. Im Zu-
ge demografischer und struktureller Entwicklungen, die einen Einwohner-
riickgang und Infrastrukturabbau in vielen lindlich geprigten Regionen
zur Folge haben, bestehen dort besondere Herausforderungen bei der fla-
chendeckenden Bereitstellung daseinsvorsorgender Leistung und dem Zu-
gang zu notwendigen Gesundheitsdienstleistungen (Liibking, 2020, S.15).
Anders als bei der Sicherstellung arztlicher Versorgung? besteht fiir Lander
und Kommunen kein gesetzlicher Auftrag einer Bedarfsplanung fiir Heb-
ammen (IGES Institut 2012, S.31). In der Konsequenz fiihrt dies zu Schlie-
lungen von Geburtskliniken in diinn besiedelten Gegenden (Deutscher
Hebammenverband, o. J.) und einem unterdurchschnittlichen Hebammen-
angebot in vielen Regionen (IGES Institut, 2012, S.175).> Fiir landliche Ge-
meinden kénnen die Erreichbarkeit von Geburtsstationen, medizinischen
Anlaufstellen und Hebammenleistungen entscheidende Faktoren fiir das
Gehen oder Bleiben insbesondere junger Familien sein. Hebammen kon-
nen dort Schliisselfiguren fiir die Versorgungssicherheit rund um die Ge-
burt sein.

3 Verankert ist die verfassungsrechtliche Norm der Gleichwertigkeit der Lebensverhalt-
nisse in Art.72 Abs.2 GG; konkretisiert wird sie im Raumordnungsgesetz, wo es
heifit: ,,Die Versorgung mit Dienstleistungen und Infrastrukturen der Daseinsvorsorge,
insbesondere die Erreichbarkeit von Einrichtungen und Angeboten der Grundversor-
gung fiir alle Bevolkerungsgruppen ist zur Sicherung von Chancengerechtigkeit in den
Teilrdumen in angemessener Weise zu gewahrleisten; dies gilt auch in diinn besiedelten
Regionen® (§2 Abs. 2 Nr. 3 ROG).

4 Ein Steuerungselement hierfiir ist die Bedarfsplanung der Kassenarztlichen Vereini-
gung (KV), die die Anzahl an Hausarztsitzen fiir Regionen vorgibt. In vielen lindli-
chen Gegenden mangelt es dennoch an der erforderlichen Erreichbarkeit von Praxen,
da langst nicht alle Hausarztsitze, die von der KV vorgesehen sind, besetzt sind. In Nie-
dersachsen fehlen nach aktueller Berechnung der KV 546 Hausérzt:innen (vgl. Bun-
desarztekammer, 2022, A4).

5 Eine bundesweit einheitliche und umfassende Statistik zu Art und Anzahl der
titigen Hebammen gibt es allerdings nicht (Bauer, Villmar, Peters & Scha-
fers, 2020, S. 192; IGES Institut, 2012, S. 31). Die fehlende systematische Datenerhebung
und -grundlage tiber die gesundheitliche Versorgung schwangerer, gebirender und
stillender Frauen und ihrer Kinder sowie deren Versorgung in der Wochenbettphase
wird in vielen Studien problematisiert (z. B. Niedersichsisches Landesgesundheitsamt,
2019; IGES Institut, 2012; Huter, Runde & Rothgang, 2017).
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Allgemein gilt, dass Hebammen ihre Tatigkeit innerhalb der vorzufin-
denden Strukturen organisieren miissen. Eine Herausforderung bei der
Betreuung in ldndlichen Raumen besteht im Gegensatz zur Stadt haufig
darin, mit grofleren Distanzen zwischen den aufzusuchenden Frauen und
damit lingeren Fahrtzeiten umzugehen. Fiir viele Hebammen, die ,auf dem
Lande® tatig sind, ist es Alltag, einen Grofiteil der Arbeitszeit im Auto zu
verbringen, wenn Frauen im Wochenbett, zur Vorsorge oder im Fall einer
Hausgeburt besucht werden. Da die Erbringung abrechnungsrelevanter
Leistungen an enge zeitliche Vorgaben der Krankenkassen gebunden ist,
befinden sich Hebammen stets in einem Spannungsfeld zwischen Quanti-
tat und Qualitdt, was in manchen Fillen eine bedarfsgerechte Versorgung
erschwert. Der Tadtigkeitsradius ist im Arbeitsalltag von Hebammen somit
eine wichtige Komponente, die grofien Einfluss auf die Arbeitsbelastung
und Kapazititen ausiibt - und die Versorgung in stadtischen und dichter
besiedelten Raumen fiir die Hebammenarbeit finanziell tendenziell aus-
kémmlicher macht als das Aufsuchen einzelner Frauen in weit verteilten
Dérfern.

Um Abldufe effizient zu gestalten, die Produktivitdt von Arbeitsprozessen
zu steigern oder einzelne Tétigkeitsbereiche zu entlasten, ist die Implemen-
tierung digitaler Tools in den meisten Branchen und Berufen langst Alltag.
So findet auch im Gesundheitswesen - vornehmlich unter Rationalisie-
rungsaspekten - die Digitalisierung zunehmend Einzug in viele Bereiche.
Auch im Hebammenwesen konnte die Digitalisierung einzelner Tiatigkeits-
bereiche Entlastung bewirken und bestenfalls zu einer besseren Versorgung
peripherer Regionen beitragen.

Am Beispiel der Hebammenarbeit beriihrt dieser Beitrag die allgemeine-
re Frage nach den Moglichkeiten und Grenzen der Digitalisierung im Rah-
men der Dienstleistungsgesellschaft, die stark auf zwischenmenschlicher
Interaktion basiert. Spezifische Fragen, denen in diesem Beitrag nachgegan-
gen wird, lauten: In welchen Teilbereichen des Aufgabenspektrums von
Hebammen ist Digitalisierung sinnvoll, in welchen hinderlich? Wo wiirde
die Dienstleistungsqualitdt durch digitale Hilfsmittel erhoht, wo wiirde sie
leiden? Und schliefllich: Kann Digitalisierung eine Losungsperspektive fiir
regionale Versorgungsengpdsse sein und damit zur Herstellung gleichwerti-
ger Lebensverhiltnisse beitragen?
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1. Forschung unter den Bedingungen eines pandemischen Realexperiments

Die in diesem Beitrag dargestellten Forschungsergebnisse gehen aus dem
Projekt ,HEDI - Schwangerenversorgung digital koordiniert und unter-
stittzt“ (kurz HEDI) der Gesundheitsregion Gottingen/Stidniedersachsen®
hervor, das im Zeitraum Juni 2020 bis Oktober 2022 vom Soziologischen
Forschungsinstitut Gottingen (SOFI) evaluiert wurde. Das Ziel dieses an
der Schnittstelle von Digitalisierung und Gleichwertigkeit ansetzenden
Projekts war es, mit der Entwicklung und Etablierung der digitalen HEDI-
App regionale Versorgungsengpésse zu verringern und die Tétigkeit von
Hebammen mit diesem Unterstiitzungstool zu entlasten. Die ineinander-
greifenden Module der HEDI-App, welche Funktionen in den Bereichen
Information, Kommunikation und Koordination bereitstellen, sollen die
digitalen Potenziale der Versorgung von Schwangeren - in stddtischen,
insbesondere aber auch in landlichen Raumen - heben, indem sie den
Hebammen ein Instrumentarium an die Hand geben, das sie bei ihrer
Arbeit unterstiitzt. Durch digitale Unterstiitzung soll eine Reduzierung von
Zeiten, die fiir administrative Tatigkeiten mit Telefonaten oder Fahrten
verbracht werden, erreicht und somit die Zeit, die fiir Beratung und Be-
gleitung der Schwangeren und Wochnerinnen zur Verfligung steht, erhéht
werden. Des Weiteren soll die Vernetzung der Akteurinnen und Akteure im
Bereich der Schwangerenversorgung optimiert, die Suche nach Hebammen
und die Koordination von Betreuungsverhiltnissen erleichtert, sowie die
Vermittlung von gepriiften und mehrsprachigen Fachinformationen rund
um die Geburt ermdglicht werden.’

Im Rahmen der Evaluation sollten die Effekte einer digitalen Unterstiit-
zung am Beispiel der sich im Entwicklungsprozess befindlichen HEDI-App
herausgearbeitet und aus der Perspektive von Hebammen bewertet werden.
Eingebunden war die Evaluation in eine iibergeordnete Fragestellung zu 6f-
fentlichen Giitern und Gleichwertigkeitsfragen, die als Ziel gesellschaftlich
notwendiger Dienstleistungen betrachtet werden. Die Untersuchung der
beruflichen Situation der Hebammen im Kontext regionaler Gegebenheiten
im Projekt HEDI stand in der institutsinternen Kooperation mit dem Pro-
jekt GenDis, das Hebammen als eine vertieft zu betrachtende Berufsgruppe
einbezieht (vgl. Kapitel 2 und 5 in diesem Band).

6 https://gesundheitsregiongoettingen.de/
7 Nihere Informationen zum Projekt unter www.projekt-hedi.de, zur digitalen Plattform
unter www.hedi.app, letzter Zugriff: 02.11.2023.
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Das methodische Vorgehen der Evaluation orientierte sich an einer qua-
litativen, empirischen Sozialforschung, die vor Ort, an den Lebenswelten
der Menschen ansetzt, um Gesellschaft und soziales Handeln zu erkléren.
Als formative Evaluation erfolgte die wissenschaftliche Begleitung wahrend
des laufenden Entwicklungsprozesses und dokumentierte die Entstehung
des Produkts. Die Entwicklung der HEDI-App erfolgte in einem partizipati-
ven Prozess unter Mitwirkung von Hebammen, Frauen- und Kinderarzt:in-
nen sowie Akteur:innen aus dem medizinischen und sozialen Bereich.
Auch Schwangere und junge Familien waren in den Entwicklungsprozess
einbezogen.?

Und plotzlich Pandemie! Als sich im Frithjahr 2020 das COVID-19-Virus
auf der Welt ausbreitete, kam der gewohnte Alltag in vielen gesellschaftli-
chen und wirtschaftlichen Bereichen zum Erliegen. Auch fiir die Durchfiih-
rung des Projekts HEDI blieb dies nicht ohne Folgen: Kurzarbeit, krank-
heitsbedingte Ausfille, Lieferengpédsse und weitere Faktoren fiihrten zur
Verzégerung des Entwicklungsprozesses der App. In der weiteren Konse-
quenz konnten keine Feldbesuche und Nutzer:innentests durchgefiihrt und
evaluiert werden, weshalb die Evaluation kurzfristig einen neuen Schwer-
punkt auf die zu erwartenden Effekte der entstehenden HEDI-App aus
Hebammensicht setzte.

Fiir die Sozialforschung bedeuten gesellschaftliche Krisen immer auch
Erkenntnisgewinn. Im Falle von HEDI bekriftigte die pandemische Lage
einen Digitalisierungsschub, der passenderweise das Projektthema befor-
derte und fiir die laufende Entwicklung eines digitalen Tools die Bedin-
gungen eines Realexperiments hervorbrachte. Denn plotzlich waren die
Hebammen durch die pandemischen Bedingungen zeitweise mehr oder
weniger gezwungen, auf digitale Optionen umzusatteln, um ihre Betreu-
ungsleistungen trotz Kontaktbeschrankungen zu erfiillen. Die Auseinander-
setzung mit und die Anwendung von digitalen Tools im professionellen
Kontext wurde unabhingig vom Projekt eine neue Alltagserfahrung. Nur
konsequent, dass die gefithrten Interviews mit Hebammen stets auch auf
die (neuen) Erkenntnisse fiir die Hebammentitigkeit und die Frage, was
mit Blick auf Digitalisierung in der Krisensituation besonders deutlich
wurde, zielten.

8 Das Projekt HEDI wurde in Zusammenarbeit mit dem Landkreis Northeim, dem
Landkreis Gottingen und der Stadt Géttingen durchgefiihrt, welche daher die Untersu-
chungsregionen der Evaluation darstellten.
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Ahnliches lisst sich in Bezug auf die eigene empirische Forschungspraxis
sagen: Die Interviews, auf denen der vorliegende Beitrag fufit, wurden
im Zeitraum von Januar 2021 bis November 2021 gefiihrt,” und zwar auf-
grund der pandemischen Bedingungen entgegen der bis dato gewohnten
Forschungspraxis grofitenteils per Videokonferenz. Hiermit wurden sehr
gute Erfahrungen gemacht. Das Erkenntnisinteresse der Interviews lag in
der Beschreibung der Titigkeitsausiibung innerhalb regionaler Kontexte,
des beruflichen Kommunikationsverhaltes sowie Herausforderungen und
Bedarfen im Kontext des Hebammenberufs. Befragt wurden zehn Hebam-
men aus Siidniedersachsen - der Untersuchungsregion des Projekts HEDI.
Um méglichst multiperspektivische Schilderungen iiber die Hebammen-
tatigkeit zu erhalten und das Feld abzudecken, wurde ein theoretisches
Sample verfolgt (Flick, 2002, S.1021F.). Als ein Auswahlkriterium wurde
dabei der Ort der Titigkeitsausiibung gesetzt, um stidtische wie landliche
Gegenden abzudecken. Ein weiteres Auswahlkriterium betraf die inhaltliche
Tatigkeitsausiibung.l® Der Grofiteil der Interviews wurde gemeinsam mit
dem Projekt GenDis gefithrt.! Grundlage der Interviews war daher ein
sehr ausfuhrlicher Leitfaden, der die sowohl fur HEDI als auch fiir GenDis
zentralen Themen abdeckte. Wenngleich die Auswertung bezogen auf die
jeweilige Fragestellung selektiv erfolgt ist, konnten beide Projekte durch die
Zusammenarbeit von Synergien profitieren, da durch die breiten Themen-
felder tiefer in das Berufsbild der Hebamme eingetaucht werden konnte, als
dies allein mit den Fragestellungen der Einzelprojekte erfolgt wiare.

9 Ein ausdriicklicher Dank geht an unsere Interviewpartnerinnen fiir ihre Zeit und
Bereitschaft, an einer wissenschaftlichen Studie teilzunehmen, ihre Offenheit und
dem uns entgegengebrachten Vertrauen!

10 Vier der interviewten Hebammen waren ausschliefllich freiberuflich ohne Geburts-
betreuung titig (Schwangeren- und/oder Wochenbettbetreuung, Kurse, Beratung),
weitere vier Hebammen waren freiberuflich mit Geburtsbetreuung (auflerklinisch
oder stationdr) titig und zwei berichteten aus der Perspektive mit Anstellung in einer
Klinik. Die freiberufliche Titigkeit kann dabei in verschiedenen Kontexten erfolgen.
Unter den Befragten waren fiinf Hebammen in einer eigenen oder Gemeinschafts-
praxis organisiert und eine weitere in einer Gynékologischen Praxis beschiftigt. In
der auflerklinischen Geburtshilfe begleitete eine der Befragten Hausgeburten sowie
Entbindungen im Geburtshaus. Vier der Freiberuflichen waren als (Begleit-)Beleg-
hebammen in einer Klinik beschaftigt.

11 Siehe Kapitel 5 in diesem Band, das die gemeinsam gefiihrten Interviews unter ande-
ren Aspekten auswertet. Bis auf eine Ausnahme (H9) handelt es sich um dieselben
Interviews wie im vorliegenden Kapitel.
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2. Digitalisierung im Hebammenwesen: Empirische Eindriicke

Die im Folgenden dargestellten Einblicke auf Basis von Interviews mit
Hebammen geben Hinweise auf arbeitsorganisatorische und strukturelle
Herausforderungen, Anforderungen und Bedarfe sowie Erwartungen, die
im Kontext mit technischen Hilfsmitteln (allgemein sowie bezogen auf
die HEDI-App (s. 0.)) und Digitalisierungsprozessen stehen. Thematisiert
werden nach einem kurzen Abriss zur Versorgungssituation in der siidnie-
dersdchsischen Untersuchungsregion Kommunikationsablaufe im Hebam-
menalltag, die im Kontext (neuer) Erkenntnisse durch die pandemische
Erfahrung eingeordnet werden.

2.1 Versorgungssituation in Stadt und Land

Engpdsse in der regionalen Versorgung machen die befragten Hebammen
an lber Monaten hinweg ausgeschopften Kapazitaten, zahlreichen Ableh-
nungen von Kundenanfragen und fehlenden Vertretungen unter den Heb-
ammen fest. Eine Zuspitzung der Versorgungssituation im Vergleich zu
den vergangenen Jahren zeigt sich laut der Befragten daran, dass immer
frither angefragt werden miisse. Wéhrend es frither gentigte, sich in der 12.
Schwangerschaftswoche um eine Hebammenbetreuung zu kiimmern, sei es
fir heutige Schwangere nétig, sich bereits in der 7. Schwangerschaftswoche
zu melden, um eine Chance auf einen Platz zu bekommen (H9). Im Durch-
schnitt nimmt eine Hebamme vier Frauen im Monat an, so die Erfahrun-
gen der Befragten. Auf der anderen Seite stehen um die 20 abgelehnte
Anfragen im Monat — das seien mehrere Absagen die Woche, die sich zum
Monatsende deutlich hiuften: , Es vergeht kein Tag, wo nicht irgendwer an-
ruft, der eine Hebamme sucht und man kann es nicht annehmen, weil man
schon voll ist“ (H5) Bei Anfragen verweisen viele der lange ausgebuchten
Hebammen auf andere Praxen, die jedoch vor dhnlicher Auslastung stehen:
»Und es gibt immer mal wieder Frauen, die keine Hebamme finden. Also
leider ist das so.“ (H6) Eine der Hebammen schildert die haufige Erfahrung,
dass Frauen ohne frithzeitig organisierte Hebammenbetreuung nach der
Entbindung kurzfristig keine Unterstiitzung im Wochenbett mehr finden
konnten und somit nach der Entlassung aus dem Krankenhaus auf sich
allein gestellt waren. Dies gehe so weit, dass in manchen Fillen, wenn eine
Grundversorgung nicht iibernommen werden kann, eine Notfallversorgung
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angeboten werde: ,Wenn man sieht, wie viele da keine Betreuung mehr
haben, gerade in der ldndlichen Region. Das ist schon nicht gut“ (H5)

Die befragten Hebammen, die in der Stadt Géttingen wohnen, schildern
den ,Luxus’, der mit ihrem stadtischen Wohn- und Titigkeitsraum verbun-
den sei. Dort seien genug Frauen zu betreuen und keine Wege ins Umland
notig, die langere Wegstrecken mit sich bringen wiirden:

»Also frither habe ich wirklich auf den Dérfern auch noch Wochenbett-
besuche gemacht. Da war so die Angst: ,Oh Gott, ich muss schnell voll
werden: Also das bedeutet, so viele Frauen annehmen, dass fiir mich [es]
sich safe anfiihlt. Mittlerweile kann ich mir den Luxus rausnehmen, wenn
eine Anfrage kommt aus — was weifs ich — Hardegsen oder Bovenden oder
was auch immer, dass ich sage: ,N6. Brauche ich nicht: Ich kann eine Frau
hier im Stadtgebiet annehmen. Fahre vier bis zehn Minuten von einem
Termin zum ndchsten. Was natiirlich eine super Zeitersparnis ist. Anstatt
lange iiber Dorf zu fahren. Oder iiber die Autobahn. Und so kann ich
natiirlich eher eine Frau mehr annehmen, weil ich nicht mehr so lange
im Auto sitze. Ja und man spart natiirlich Kilometer und Benzin und den
ganzen Mist. Also ich kann mir den Luxus rausnehmen. Das ist natiirlich
blod fiir die Frauen, die auf dem Land wohnen. Ich meine, das ist ja auch
bei den Arzten ein Problem. Aber ja, ich habe genug hier zu tun. Ich, ja
genau brauche nicht so weit fahren mehr. Gott sei Dank.“ (H4)

Eine weitere Befragte aus Gottingen berichtet, dass sie, seitdem sie selbst
Kinder habe, fast nur noch Frauen in der Stadt betreue. Sie zeigt sich
um die schlechtere Betreuungssituation von Frauen im lindlichen Raum
besorgt. Neben der eigenen familidren Verpflichtung wird hier auch der
Umweltgedanke ins Gesprich gebracht. Es zeigt sich eine Diskrepanz zwi-
schen dem Leistbaren und dem eigenverantwortlichen Handeln:

»Ich bin vor den Kindern iiberall hingefahren, weil ich immer nicht an
der Stadtgrenze Schluss machen wollte. Auch gerade fiir die Belegfrauen,
also die sich verabreden zur Geburt, war mir das wichtig, dass auch die
auf dem Land da eine Moglichkeit haben. Aber ja, ich versuche das immer
weiter einzuschrdnken, weil ich auch versuche, immer weniger Auto zu
fahren. Also das ist noch so ein personlicher Anspruch. Und weil natiirlich
auch einfach diese Fahrzeit Zeit ist. (...) Und je nachdem, wie viel man zu
tun hat, wie intensiv die Hausbesuche ist, ist es ein entspanntes Hin- und
Herfahren oder ist es ein Hetzen von Haustiir zu Haustiir, vergessen zu
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essen und immer mit dem schlechten Gewissen, wann hole ich die Kinder
heute ab.” (H3)

Eine andere Hebamme weist auf einen Aspekt hin, der die sorgfiltige
Planung der Routen durchkreuzen kann: Im Vertretungsfall, wenn spontan
eine Schwangere einer Kollegin ibernommen wird, kénne es schnell dazu
kommen, iiber den eigenen definierten Radius hinauszufahren, was sich
letztlich auf die Betreuungszeit bei der Schwangen vor Ort auswirke ,,Ja,
wenn ich jetzt mal Uslar nehme — wenn ich nur nach Uslar fahre, dann sitze
ich mehr im Auto als bei der Frau.“ (H2)

Der zuvor betonte Hinweis, dass sich Schwangere mdéglichst frith melden
miissen, um eine Betreuung zu bekommen, deutet auf eine Unterversor-
gung hin, die vor allem die betrifft, die sich vergleichsweise spat um eine
Betreuung bemiihen - héufig sind dies Frauen in prekdren Lebenssituatio-
nen, wie Studien zeigen (Bauer et al., 2019, S.192). Vonseiten der Hebam-
men ldsst sich dieses soziale Ungleichgewicht kaum beeinflussen. Oftmals
bleibt die zu betreuende Klientel einer Hebamme aufgrund der raumlichen
Einbettung oder durch die Weiterempfehlung relativ homogen innerhalb
einer bestimmten Sozialschicht (H2):

»Und ja, also die Klientel hier in Géttingen ist dadurch, dass sich die
Frauen so frith melden — das sind meistens die intelligenten, sehr gut
informierten Frauen. Und ich habe kaum sozial schwiichere Familien in
der Betreuung, weil ja die sich dann viel zu spdt melden. Also dass dann
jemand aus dem Krankenhaus anruft: ‘Meine Frau hat ihr Kind gekriegt,
wir brauchen jetzt eine Hebamme. - das kommt vor, aber denen muss ich
natiirlich absagen, weil ich so kurzfristig natiirlich nie Termine frei habe.
Und ich glaube, diese, dieses Klientel, das wdichst ohne Hebamme auf und
das rutscht so durch und geht verloren. Und deswegen habe ich nur diese
hochgebildeten Gottinger, die man ja so kennt. Die, mit denen man sich
dann abgibt die ganze Zeit, ne? Das Bild verschwimmt dann glaube ich
auch ganz schon fiir mich, weil ich den Rest ja nicht sehe.“ (H4)

Wihrend eine Befragte einen disparaten Kenntnisstand {iber den Hebam-
menanspruch wahrnimmt (,Dass viele Frauen das auch wirklich zu nutzen
wissen und andere nicht mal die grundlegenden Dinge mitabschdpfen oder
gar keine Hebamme mehr finden. Also dieses Auseinanderdriften finde ich
demotivierend.” (H5)), rufen andere Hebammen in Erinnerung, dass nicht
aufler Acht zu lassen sei, dass es natiirlich auch Frauen gibt, die keine
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Hebammenbetreuung wiinschen (H7, H4), was ebenfalls in die Beurteilung
der Versorgungslage einzubeziehen ist.

2.2 Kommunikationsmedien: Art und Nutzung im Alltag

Erreichbarkeit, Terminierung, Dokumentation - Kommunikation ist im
Hebammenalltag Dreh- und Angelpunkt. Aus den Interviews ging hervor,
dass Telefon, SMS und E-Mail zu den stindig genutzten Kommunikations-
mitteln der Befragten zahlen. Auch der Anrufbeantworter ganz klassisch
tiber das Festnetz oder die Mailbox auf dem Handy haben eine wichtige
Funktion. Die meisten geben an, ihre Terminabsprachen und Anfragen, die
i. d. R. telefonisch oder per Nachricht (E-Mail/SMS/WhatsApp) eingingen,
zwischen den Terminen abzuarbeiten. Einige von ihnen bieten eine Home-
page mit Kontaktmoglichkeit (Formular), auf der u. a. freie Kapazititen
vermerkt sind.’> Als eine neuere und besonders praktisch wahrgenomme-
ne Alltagsfunktion werden zudem Sprachnachrichten benannt, die einen
schnellen und unkomplizierten Austausch von Informationen erméglichen.
Mit jeder kommunikativen Leistung (Beratung, Besuch) gehen fiir die Heb-
ammen administrative Aufgaben einher - das Qualitditsmanagement und
die Abrechnung, die von den Befragten zum Teil direkt digital erledigt oder
anschlieflend héndisch in eine Software {ibertragen werden. Gut die Hilfte
der befragten Hebammen schildert jedoch, dass sie die Nutzung digitaler
Gerite (etwa Tablet oder Smartphone) wihrend der Termine vor Ort ver-
meide: ,, Aber ich versuche eigentlich so wenig wie maéglich digital zu machen
und so viel wie moglich einfach auf Papier und verbal“ (H10) Diejenigen
Hebammen, die sich als ,visuelle Typen® beschreiben, begriinden dies mit
einer wahrgenommenen Unhoflichkeit oder empfundenen Abwesenheit,
wenn anstatt des Blickkontakts mit den Frauen die Aufmerksamkeit auf ein
digitales Endgerit gerichtet werde:

~Was ich gemerkt habe, dass ich dann vor der Frau sitze und aufs Handy
gucke. Und das ist total unkommunikativ. Und es ist etwas anderes, als
wenn du nebenbei einen Kuli in der Hand hast und schreibst den gleichen
Satz anstatt du ihn ins Handy eintickerst. Und das fand ich so befremdlich,
dass ich das sofort nach ein, zwei Versuchen wieder abgeschafft habe. Also
fiir mich auch. Ich finde, man fiihlt sich so zuriickgesetzt, wenn jemand

12 Damit einher gehe jedoch die Notwendigkeit der permanenten Pflege der Homepage,
was z. T. als zusatzliche Belastung empfunden wurde.
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anderes aufs Handy guckt und man erzdhlt dem gerade etwas. Dann
denkt man, der hort nicht zu. Wenn er sich aber genau das aufschreibt, was
ich gesagt habe, das ist ein ganz anderes Arbeiten oder ein ganz anderes
Gefiihl. Und das glaube ich ist so das Problem der digitalen Dokumentati-
on.“ (H4)

Wesentlicher sei jedoch die Uneinheitlichkeit sowie Dezentralitat der unter-
schiedlichen Anforderungen an Dokumentationspflichten. Zum Teil kann
die Verarbeitung in digitaler Form stattfinden (z. B. Abrechnung bei der
Krankenkasse), in anderen Bereichen (z. B. Patientenakte, Unterschriften
fiir Leistungserbringung) bestehen (noch) keine zentralen, digitalen An-
knitipfungspunkte, sodass bestimmte Dokumentationsschritte analog verar-
beitet werden (miissen) — mit der Folge, dass sich die Hebammen zwischen
Zettelwirtschaft und unterschiedlichen Softwarel6sungen bewegen. Der
Wunsch nach einer ganzheitlichen - und idealerweise regionalen - Lésung
kommt im Verlauf der Gesprache immer wieder zum Ausdruck:

»Also was Dokumentation angeht, glaube ich, stehe ich schon so ganz gut
da. Aber ich mache das nicht digital. Das wdre halt was anderes, wenn
man jetzt merkt, dass die ganze Patientenakte digital wire. Dass es digital
Mutterpass gibt, digitales Kinderheft. Dann wiirde ich das auf jeden Fall
so mitnutzen. Da habe ich irgendwie weniger Papier bei mir Zuhause. Wir
miissen ja diesen feuerfesten Schrank haben und zehn Jahre alle Papiere
aufheben. Also wenn es da / Wenn das irgendwie so alles integriert wire
da mit drinnen, wiirde ich das auch mehr nutzen. Also wiirde ich auch
auf eine digitale Akte umsteigen. Und da ist halt jetzt immer so, dass man
denkt, es gibt dieses miya, es gibt HebRech, es gibt so die verschiedensten
Moglichkeiten. Da gibt es ja schon viele Apps fiir Hebammen. Und genau,
wenn das halt kombinierbar ist mit so was wie was hier lokal, dann wire,
fande ich das auch, also wiirde ich das auch nutzen und mir angucken.
(H5)

Insbesondere in der auflerklinischen Geburtsbetreuung sei eine Online-Ak-
te eine wichtige Unterstiitzung, um spontan und von unterwegs auf alle
relevanten Informationen zugreifen zu kénnen (z. B. Adresse, Blutgruppe,
wievieltes Kind) (H10). Ideal wire demnach eine umfassende digitale Ad-
ministrationshilfe im Hintergrund, die aber nicht in die Betreuungssituati-
on direkt eingreift.
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2.3 Datenaustausch, aber sicher!

Auch das Thema Datenschutz wurde seitens der Hebammen angesprochen
und als wichtiges Thema benannt, fiir das eine praktikable digitale Losung
begriifit wiirde. Es wurde betont, dass die zu behandelnden Frauen iiber
die datenschutzrechtlichen Bestimmungen aufgeklart werden und diese
im Betreuungsvertrag, der vor Betreuungsstart zwischen Hebamme und
Schwangerer geschlossen wird, festgehalten sind. Ein regelmaflig aufkom-
mendes Thema sei die Nutzung des Nachrichtendienstes WhatsApp, der im
professionellen Beratungskontext die datenschutzrechtlichen Voraussetzun-
gen nicht erfiillte (DHYV, 2019). In der Praxis hielten sich daran allerdings
die wenigsten, da die App Bestandteil im Alltagsgebrauch vieler Frauen sei.
Eine Antwort per SMS auf eine per WhatsApp geschriebene Nachricht ha-
be in den meisten Fillen trotzdem wieder eine Antwort per WhatsApp zur
Folge, so die Erfahrungen einiger Hebammen. In diesem Zusammenhang
wurde in den Interviews haufig der Wunsch nach einem Tool geduflert, das
den sicheren Austausch von Wort und Bild gewdhrleistet. Zudem wiirde ein
separater Nachrichtendienst eine Trennung von beruflichen und privaten
Nachrichten auf dem Endgerdt ermdoglichen, was ebenfalls sehr begriifit
wurde (H5).

Dringenden Handlungsbedarf hat nicht zuletzt die COVID-19-Pandemie
im Bereich der sicheren und datenschutzkonformen Kommunikation im
Betreuungsverhiltnis deutlich gemacht, wie eine Hebamme mit dem fol-
genden Zitat verdeutlicht:

~Wie gesagt, Digitalisierung war auf jeden Fall, da bestand Handlungsbe-
darf, weil es einfach ja kein MEDIUM fiir uns Hebammen gibt, wo wir /
oder es sehr schwierig ist, an ein Medium ranzukommen, wo man wirklich
datenschutzrechtlich ausreichende Beratungsmoglichkeiten via Bildschirm
hat. Das haben wir so gut wie nicht. Und auch Zoom ist ja umstritten, ob
es jetzt wirklich 100 %ig sicher ist. Wiirde ich jetzt fiir eine medizinische
Beratung auch nie benutzen. Sondern fiir eine Kursstruktur, da wissen die
Frauen auch Bescheid dann eben. Also das, denke ich, ist so eine gewisse
Grauzone. Selbst wenn Zoom das jetzt verbessert hat. (...) Also da wiinsche
ich mir mehr Sicherheit rechtlich. Was die Kommunikation betrifft. Das
hat die Pandemie denke ich gezeigt, dass wir da wirklich einfach sowas
brauchen, was einfach fiir uns zugdnglich ist, fiir uns Hebammen, fiir die
Frauen auch.“ (H9)
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2.4 Unterschiedliche Technikaffinitat der Generationen

Einige der Befragten, die im Umgang mit Technik weniger geiibt sind, du-
flern sich bei der zur Hinzunahme von digitalen Tools zunédchst gehemmt,
obgleich ein Nutzen vermutet wird: ,,Ich bin einfach nicht so ein Computer-
mensch. Und ich glaube aber schon, dass wenn man digital dokumentiert,
dass man insgesamt weniger Schreibkram hat. Weniger ja Papierzeug zu
Hause rumliegen hat (H4)

Das Zitat deutet eine individuelle Ausprigung von Technikaffinitdt an. In
den Gesprachen wurde deutlich, dass die Bereitschaft der Mediennutzung
auch eine Generationsfrage ist. Hier gibt es den Unterschied zwischen den
Generationen, jedoch ist mit Blick auf die Technikaffinitdt auch die indivi-
duelle Komponente innerhalb der Generationen nicht zu vernachléssigen.
Wihrend die jiingeren Hebammen weniger vor der Nutzung digitaler Tools
zuriickschrecken - da der Umgang fiir die jingere Generation ,,normaler®
sei (H4) -, ist Skepsis eher von den élteren Befragten zu vernehmen. So
schilderte eine Hebamme (Ende 50), dass Videotelefonie fiir sie nicht in
Frage komme, einzig als Notfalllosung im Krankheitsfall, wenn ein Besuch
nicht moéglich sei. Sie greife lieber zum Telefon und vermute, dass die
jingere Generation offener mit Videoanrufen umgehen wiirde:

»Aber ansonsten bin ich nicht der Fan von diesem Medium. Ich jetzt
personlich. Vielleicht bin ich dafiir schon zu alt. Und interessiere mich
auch fiir diese Technik nicht, muss ich ehrlich gesagt sagen. Ich jetzt per-
sonlich, aber fiir junge Hebammen ist das vielleicht toll. Die machen sowas
sicherlich hdufiger auch mit ihren Frauen. Also ich telefoniere gerne so am
Telefon.“ (H7)

Eine weitere Befragte Hebamme (Mitte 50) ist gar nicht erst in Besitz eines
Smartphones, das sie fiir ihre Arbeit als unnotig empfindet:

~Wer mich erreichen will, erreicht mich trotzdem und ich reagiere da ja
auch drauf. Ist ja nicht so, als wdre ich jetzt in der Hohle und iiberhaupt
(lacht auf) nicht mehr erreichbar. Aber dazu brauche ich jetzt kein Whats-
App und keine Ahnung was.“ (H8)

2.5 Erreichbarkeit vs. Work-Life-Balance

Im Zusammenhang mit der Nutzung von Kommunikationsmedien im All-
tag wurde von den Hebammen das Thema der (vermeintlich stindigen)
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Erreichbarkeit eingebracht. Eine oft geschilderte Befiirchtung lautete, dass
mit einem unmittelbaren Kommunikationskanal (vergleichbar mit Whats-
App), wie er in der HEDI-App integriert ist, eine permanente Erreichbarkeit
suggeriert werde. Umso wichtiger sei es, die Zeiten der Erreichbarkeit zu
besprechen und in einem Betreuungsvertrag festzuhalten. Im Falle von
Rufbereitschaft und auferklinischen Geburten gebe es zur permanenten
Erreichbarkeit hingegen keine Alternative, wie eine Hebamme eindriicklich
beschreibt:

»Ich geh mit dem Handy aufs Klo. Ich geh mit dem Handy duschen.
Ich hab es direkt neben dem Kopf liegen. Ich hab dieses Ding IMMER
an mir dran. Weil es jede Sekunde klingeln kann. Das ist anstrengend.
Dauerrufbereit sein ist anstrengend.“ (H10)

In anderen Interviews kommt zum Ausdruck, dass die Einschrankung der
Erreichbarkeit — und dadurch definierte Freizeit - immer auch eine Frage der
Einstellung und des personlichen Anspruchs an die Betreuungsleistung ist:

»>Dann ist man zu Hause, dann wird man ja auch nicht in Ruhe gelassen,
weil dann hat die eine vielleicht einen Milchstau, die andere hat nur eine
Frage, dann ist man wieder am Telefonieren mit denen. Gehort dazu, ne?
Also das, sie miissen Fragen haben, sie diirfen auch Probleme kriegen, ne?
Und die kann ich nicht voraussehen. Und dann muss das Abendessen eben
auch mal eine Stunde warten.“ (H7)

Auch ein starkes Verantwortungs- und Pflichtgefiihl kommt bei der Frage
nach der Erreichbarkeit zum Tragen, das die im Folgenden Zitierte mit
ihrem (personlichen) Anspruch an den Beruf in Verbindung bringt:

»Naja, dass man eigentlich immer on stage ist. Trotzdem. Auch wenn
man sich — im Behandlungsvertrag habe ich zum Beispiel auch bestimmte
Zeiten, wo ich erreichbar bin. Da ich ja keine Geburtshilfe mache, muss
ich ja eigentlich nicht 24 Stunden erreichbar sein. Trotzdem sage ich den
Frauen auch immer: ,Im Notfall ruf an. Und wenn ich nicht rangehe,
dann machst du es noch zwei Mal, dann gehe ich ran: Also man hat so das
Gefiihl, nicht abschalten zu kénnen, ne? Weil man ja eine Verantwortung
fiir zwei Leute im Grunde hat. Entweder fiir die Frau, die schwanger
ist, oder spdter dann auch fiir das Kind. Oder jetzt wie die ungeplante
Hausgeburt. Hitte ich der Frau das nicht so angeboten, hiitte sie vielleicht
nicht nochmal und nochmal angerufen. Und ich wire nicht rangegangen
und sie hdtte ihr Kind alleine zu Hause bekommen, ne? Also das ist zwar
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schon in diesem Moment. Also, dass man jemandem so ein Vertrauen
schenken kann. Auf der anderen Seite ist man halt auch immer in diesem
Zwiespalt ,.Du musst aufs Handy gucken, ob jemand geschrieben hat, ob
jemand Hilfe braucht. Und das ist natiirlich ja eine Belastung. Und das
meine ich mit der Passion. Andere Hebammen kenne ich auch, ganz klar,
die sagen ,N6, wenn 16 Uhr ist, dann schalte ich mein Handy aus. Das ist
mir egal. Steht so in meinem Behandlungsvertrag. Fertig aus. Kann man
machen. Schiitzt man natiirlich sich selber und sorgt fiir sich, das ist klar.
Aber ich glaube, das ist nicht das, was diesen Beruf ausmacht. Das, ne.
Also das ist fiir mich eine ganz andere Herangehensweise. Die einen auch
belasten kann, auf jeden Fall“ (H4)

Die Schilderung verdeutlicht das Spannungsfeld von Druck in Form von
Verantwortungsgefiihl und Bereitschaft, im Sinne der Arbeitserfiillung, in
dem sich (manche) Hebammen bewegen. Hierbei scheint auch das Vorhan-
densein der neuen Kommunikationstechnologien eine Rolle zu spielen, das
die (inneren) Konflikte steigert, weil diese Technologien neue Dienstleis-
tungsmoglichkeiten bzw. Aspekte von Dienstleistungsqualitdt schaffen.

2.6 Videocall statt Wegstrecke?

Koénnen erweiterte Kommunikationskanile wie etwa Videoanrufe das T4-
tigkeitspensum von aufsuchenden Hebammen verringern, indem Wege re-
duziert werden? Die Moglichkeit einer — zumindest teilweise — Fernbetreu-
ung brachte die Einfiihrung einer Sonderregelung zur Abrechnung digitaler
Leistungen (gemaf § 134a SGB V). Diese ermdglichte es Hebammen wah-
rend der COVID-19-Pandemie erstmalig, Leistungen wie Online-Kurse,
telefonische Beratungen und Videosprechstunden bei der Krankenkasse
abzurechnen.”® Fiir die Arbeit der Hebammen war dies ein wichtiger Schritt
fir die Nutzbarmachung digitaler Moglichkeiten und die Alltagstauglich-
keit von digitalen Unterstiitzungstools. Laut Einschatzungen der befragten
Hebammen kann eine digitale Fernbetreuung zwar in manchen Situationen
dauerhaft eine Option sein, diese ersetze aber — so wurde es nachdriick-

13 Vor der COVID-19-Pandemie waren dies keine abrechenbaren Leistungen. Geregelt
ist dies in der ,Befristeten Vereinbarung iiber im Wege der Videobetreuung erbring-
bare Leistungen der Hebammenhilfe vom 12.09.2022 (Ubergangsvereinbarung Video-
betreuung Hebammen)“ zwischen dem Deutschen Hebammenverbund und dem
GKV-Spitzenverband der Krankenkassen (GKV-Spitzenverband, 2022).
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lich betont - niemals den personlichen Kontakt. Die Beschrankungen
wihrend der Pandemie-Lockdowns haben hier erste Erfahrungen gebracht.
Die Hebammen berichten, in der pandemischen Anfangszeit teilweise auf
Online-Beratung umgeschwenkt zu sein, um den Kontaktbeschrankungen
zu entsprechen. Ein positiver Effekt war, dass dies die Moglichkeit eré6ft-
nete, iiberregionale Beratung anzubieten. Es konnte {iber den rdumlichen
Tatigkeitsradius hinausgewirkt werden, wovon Frauen, die weiter entfernt
wohnten, profitieren konnten (H5). Wahrend Leistungen wie Still- und
Beikostberatung oder Fragen telefonisch wéhrend der Schwangerschaft
i. d. R. gut zwischendurch erfolgen kénnten, liefe sich die Betreuung im
Wochenbett keinesfalls in den digitalen Raum verlegen — darin waren sich
alle Befragten einig. In dieser Phase sei es essenziell, sowohl Mutter als
auch Kind zu sehen, abzutasten und vor Ort zu sein: ,Gerade, was den
Neugeborenen betrifft, muss man den live und in Farbe sehen.” (H10)

Einige Hebammen schilderten auch, dass sich durch das Ausbleiben des
personlichen Kontakts ein Qualitdtsverlust in der Betreuung bemerkbar
machte. Deutlich wiirde dies etwa beim Fiihren von telefonischen Erstge-
sprachen, da ,das Gefiihl fiir die Frau und ihre Bediirfnisse® durch die
fehlende Néhe weniger intensiv sei (H9) und aulerdem ein Eindruck der
hauslichen, familiaren Umstande ausbliebe (H6), was nicht zu unterschatzen
sei:

»Und da habe ich zum Beispiel mir bei den Vorgesprichen, diesem ersten
Kontakt, den man ja sonst auch Face-to-Face hat, den habe ich da mit ein
paar Frauen am Telefon gefiihrt. Und das war nett. Das war in Ordnung.
Und dann habe ich aber gemerkt, dass ich natiirlich kein Gesicht dazu
habe. Und selbst wenn ich es gehabt hitte, war dann eine total grofie
Barriere, weil wir uns irgendwie noch nie in echt kennengelernt haben.
Und beim zweiten Kontakt, der dann real war, ja war es doch wieder wie
ein Erstkontakt. Das war ganz, ganz eigenartig fiir beide glaube ich.“ (H4)
»Also wirklich vor Ort mit den Familien als komplett zu arbeiten. Ich lerne
die Familie kennen, ich lerne die Geschwisterkinder kennen, den Mann,
vielleicht die GrofSeltern noch und die Frau. Und so kann man eigentlich
gut an der Basis arbeiten. (H2)

2.7 Risiken und Nebenwirkungen

Die Nutzung von Apps sei immer im Zusammenspiel mit einer personli-
chen Beratung zu nutzen, um Inhalte in den richtigen und individuellen
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Kontext zu setzen. Kritisch werde es, wenn Apps zu unnétiger Sorge oder
auch falscher Information fithrten, wie eine Hebamme am Beispiel einer
Schwangeren illustriert, die sich auf eine Wehen-App verlassen habe:

»Also ist so die Frage, wie verldsslich war denn jetzt unsere Wehen-App,
wenn die Frau dann doch notfallmdfSig nicht mehr rauskonnte und ihr
Kind zu Hause bekommen hat. Obwohl ich der Frau morgens gesagt habe:
,Ich wiirde ins Krankenhaus fahren. Also wir HATTEN schon Kontakt am
Morgen. Und die Wehen-App hat aber etwas anderes gesagt so. (...) Und ja,
von daher die Apps werden sich bestimmt verbessern mehr und mehr und
mehr. Aber ich glaube, sie sind nicht immer hilfreich in meinem Job.“ (H4)

Die Gesprache iber die lebensweltlichen Erfahrungen der Hebammen aus
ihrem Alltag unterstreichen: Digitalisierung hat ihre Grenzen, wenn es um
das Emotionale und Psychosoziale geht. Eine Befragte bringt die Stirken
und Schwichen deutlich auf den Punkt:

»Also unterstiitzen, denke ich, kann es bei der Alltagsorganisation. Bei
niedrigschwelligen Fragestellungen. (...) Also niedrigschwellig irgendwelche
Allgemeinsachen, dass sie da einfach eine gesicherte Informationsquelle
haben, das kénnte uns entlasten. Dass wir da weniger Anfragen bekommen
bei der Organisation des Arbeitsalltags dadurch, dass wir eine gesicherte
Kommunikationsstruktur haben. Das finde ich ganz wichtig. Grenzen sehe
ich eben bei der emotionalen Beratung tatsdchlich. Ich glaube, das ist
eher dazu geeignet, dass, um Fakten und solche Sachen auszutauschen
wie Gewicht, wie Stillhdufigkeit (...) oder eine Terminabsprache. Aber das
ganze emotionale und psychosoziale muss tatsdchlich, glaube ich, einfach
personlich stattfinden, weil man da einfach mehr Feedback braucht, als es,
glaube ich, eine Digitalisierung bieten kann. (...) Und da, denke ich, sind
die Grenzen einfach der Digitalisierung erreicht.” (H9)

2.8 Erkenntnisse aus der COVID-19-Pandemie: virtueller Austausch als
Notlosung

Zu Zeiten der strengen Abstands- und Kontaktregeln wahrend der CO-
VID-19-Pandemie wurden Treffen im digitalen Raum oft als Notldsungen
herangezogen (H6). Dass der direkte Kontakt fiir die Betreuung jedoch
unumginglich und eine wichtige Sdule der Hebammenarbeit sei, wurde
wiederholt betont, wie die folgenden Zitate veranschaulichen:
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»Das kann ich nicht, wenn ich sie nicht vor Ort habe. Und von daher
finden die meisten Termine in Prdsenz statt und das Medium ja Video
oder Telefon ist ganz nebensdchlich und nicht sehr sinnvoll fiir meine
Arbeit (H4)

»Und dann eben, dass letztendlich Digitalisierung wichtig ist, aber eben das
komplette Normalprogramm nicht ersetzen kann. Also das personliche,
dass das eine sehr, sehr wichtige Sdule ist. Und jetzt hat mir das personlich
nochmal gezeigt, die Pandemie, wie wichtig wir doch sind. Auch der emo-
tionale Beistand, das persénliche Aufsuchen der Frauen, dass das einfach
eine sehr, sehr wichtige Siule der Hebammenarbeit ist (H9)

»Also ersetzen kann es das nicht. Auf keinen Fall. Das geht nicht. Mhm
[vern.]. Man merkt schon, dass alleine diese Distanz in einem Raum, dass
das schon fiir einige, auch fiir mich, manchmal eine Herausforderung ist.
Also, das geht nicht, wenn eine Frau das Kind unter der Geburt verloren
hat, Wochenbettbesuche per Video zu machen, so etwas. Das ist einfach
nicht machbar" (H3)

Eine Aussage, die auf einen Qualitatsverlust durch die zunehmende Verla-
gerung von Tatigkeiten ins Digitale hinweist, spricht den ldngerfristigen
Wandel des Berufsbildes von Hebammen an:

»Eigentlich ist die normale Hebammen-Arbeit fiir mich gleichgeblieben,
aufer jetzt zu Corona, dass ich online viel arbeite. Dass sich viel digita-
lisiert hat. Das ist natiirlich nicht so schon, weil man lieber die Kurse
und auch manche Gespriche lieber in echt fiihren wiirde. Aber das gilt
wahrscheinlich in allen Branchen allen so.“ (H6)

Eine der befragten Hebamme erkennt weitere Chancen in digitaler Unter-
stitzung, um auf eine Mangelsituation zu reagieren, indem Videosprech-
stunden im Sinne einer digitalen Wochenbettzentrale Frauen unterstiitzen,
die sonst keine Betreuung hitten.

In den Fillen, die tatsdchlich ohne Prisenz auskommen konnen, sei die
neue Abrechnungsmaglichkeit von Telebetreuung durchaus vorteilhaft, um
Wege zu sparen, aber vor allem auch dafiir, um fiir spontane Beratung
»zwischendurch’, die vorher nicht abrechnungsfahig waren, entlohnt zu
werden. Eine Befragte hoffe daher auf den Erhalt dieser Ziffer, da sie die
Abrechnung digitaler Leistungen fiir zukunftsfahig erachte: ,Weil das ist ja
schon einfach was ist, was immer mehr kommen wird und einen Raum in
unserer Gesellschaft finden wird.“ (H3)
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Die Schwierigkeit, die die Moglichkeit der Reduktion von Fahrtzeiten
durch digitalen Kontakt einschrankt, liege allerdings in der Planbarkeit,
da man vorher nie wisse, wie betreuungsintensiv ein Fall ist und wie oft
Présenztermine tatsachlich notwendig sein werden:

~Was man schon, also, was ich in dieser Vor- und Nachsorge gemerkt habe,
ist, dass (...) man schon wahrscheinlich viel digital machen kann. Wir
vielleicht mehr présent sind, als wir es eigentlich sein miissen teilweise. Also
manchmal denke ich auch, kénnte ich auch eine Familie mehr annehmen
und dann insgesamt weniger besuchen. Aber es ist einfach so schwer zu
kalkulieren, wie viel braucht diese Familie mich in dieser Zeit.“ (H3)

Konsens in allen Gesprachen war, dass der personliche Kontakt, das Aufsu-
chen und Beriihren der Schwangeren und Wochnerinnen nicht zu vernach-
ldssigen und oder gar zu ersetzen sei — auch nicht wahrend der ,Corona-
Lockdowns$ die verdeutlichten: ,,(...) dass es halt nicht ohne Kérperkontakt
geht“ (H4). Auch wihrend der Lockdowns seien Hausbesuche gemacht
worden, da viele kérpernahe Leistungen nicht telefonisch abgewickelt wer-
den konnten. Insbesondere in Haushalten, die von Familienhebammen'*
betreut wurden, hatten Hausbesuche eine besondere Relevanz, um die
sozialen Belastungen wiahrend der pandemischen Ausnahmesituation zu
begleiten: , Also ich habe durchgehend gearbeitet. Vielleicht war ich dann
mal ein bisschen weniger da, aber jetzt nicht wirklich. Das geht ja auch gar
nicht. Wir machen aufsuchende Hilfe. Und die ist halt aufsuchend und nicht
am Telefon.“ (H8)

3. Chancen und Grenzen von Digitalisierung im Hebammenwesen

Als eine zentrale Erkenntnis der im HEDI-Projektkontext durchgefithrten
Interviews mit Hebammen ist festzuhalten, dass die Nutzung digitaler Tools
in manchen Bereichen des Hebammenalltags durchaus unterstiitzend wir-
ken kann, sie aber immer nur bis zu einem gewissen Grad einen positiven
Einfluss auf die Versorgungsdienstleistung hat. Inwieweit Hebammen die
technischen Moglichkeiten in ihre Arbeitsprozesse einflieflen lassen, ist

14 In schwierigen (familidren) Situationen, die besonderer Unterstiitzung bediirfen,
kommen Familienhebammen zum Einsatz. Mit entsprechender Qualifizierung leisten
diese iiber die medizinische Versorgung hinaus auch héusliche und psychosoziale
Unterstiitzung und gehen fiir einen Zeitraum von bis zu einem Jahr nach der Geburt
in die Familien.
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stets auch im Kontext des individuellen beruflichen Selbstverstindnisses,
dem Berufsethos bzw. individueller Technikpréferenzen der Hebammen zu
betrachten.

Aus der Digitalisierungsforschung ist bekannt, dass ,Digitalisierung® im
beruflichen Kontext mitunter als ,unverzichtbar fiir die Bewiltigung von
Leistungs- und Arbeitsanforderungen erachtet” werde, wenn sie Arbeitsab-
laufe reduziert und entlastet (Carls, Gehrken, Kuhlmann, Thamm et al.,
2021, S. 251). Fiir das Hebammenwesen wurde eine zunehmende Digitalisie-
rung in der beruflichen Praxis von den befragten Hebammen eher zuriick-
haltend bewertet. Skeptisch waren die Befragten insbesondere, was den
personlichen Kontakt mit den Schwangeren betriftt, welcher eine wichtige
Séule der Hebammenarbeit darstellt. Eine stirkere Verankerung digitaler
Moglichkeiten im Hebammenwesen, wie etwa die Durchfithrung von Vi-
deosprechstunden oder Online-Kursen, kann Vorteile bringen und Kapazi-
taten sparen, sie darf jedoch nicht zu einer Einsparung und Reduzierung
der aufsuchenden Tétigkeit fithren. Es wurde die Erfahrung gemacht, dass
einzelne Leistungen zwar mittels virtuellen Austausches erbracht werden
konnen, dass eine vertrauensvolle Basis jedoch erst durch den personlichen
Austausch und den Korperkontakt aufgebaut und vertieft wird - ein ent-
scheidendes Kriterium fiir die Hebammendienstleistung. Die Verlagerung
von Hebammenleistungen in den digitalen Raum wurde daher oft mit
einem Qualitdtsverlust der Leistungserbringung in Verbindung gebracht.
Generell sei individuell abzuschatzen, ob ein Prasenztermin erforderlich ist
oder ein Austausch per Video geniigt, was im Vorfeld schwer planbar sei.
Risikobehaftet sind zudem Apps fiir Schwangere, die als Ersatz der Heb-
ammenleistung eingesetzt werden, wie das oben beschriebene Beispiel der
Wehen-App illustriert. Auf Hebammenseite ist zudem eine gewisse Techni-
kaffinitat nicht zu unterschatzen, die uber die individuelle Bereitschaft und
die Umsetzbarkeit der Integration digitaler Hilfsmittel im beruflichen Alltag
mitentscheidet.

Trotz der Relevanz des analogen Kontakts konnten fiir die Hebammen-
tatigkeit auch positive Effekte durch digitale Hilfsmittel festgestellt werden,
um einzelne Prozesse und Tatigkeitsbereiche zu entlasten. Im beruflichen
Alltag von Hebammen sind es daher in erster Linie operative Tatigkeiten,
die mit digitalen Apps rationalisiert werden kénnen: die Koordination
von Anfragen, Betreuungsverhaltnissen und Vertretungen oder kurzfristige
Absprachen zwischendurch, wie etwa dem videogestiitzten Austausch oder
die Ubermittlung von Informationen. Gute digitale Losungen konnen diese
Bereiche erleichtern und eine Zeitersparnis im beruflichen Alltag der Heb-
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ammen bewirken. So kdnnen vor allem Prozesse optimiert und erleichtert
werden, die Kapazititen im Hebammenalltag unnétig binden. Die digitale
Unterstiitzung, etwa in Form von Videoberatung, konnte perspektivisch
eine Moglichkeit sein, mehr Kapazititen vorzuhalten, wenn durch das Ein-
sparen von Fahrtwegen mehr Betreuungsverhdltnisse geschlossen werden
kénnen, solange dies nicht zu qualitativen Einbuflen der kdrpernahen Be-
treuung geschieht.

Zu dhnlichen Ergebnissen kommt auch eine Studie zu Angebot und
Akzeptanz digitaler Hebammenbetreuung im Kontext der COVID-19-Pan-
demie (Bauer & Schlomann, 2021): Demnach habe sich die Betreuung von
Schwangeren durch Hebammen mit digitaler Technik wihrend der Pande-
mie gut bewdhrt, sei jedoch je nach Leistung zu differenzieren. Fiir das erste
Kennenlernen und die Betreuung im Wochenbett legte der Grofiteil der Be-
fragten groflen Wert auf die personliche Begegnung und Anwesenheit der
Hebamme. Spontane Fragen oder (Riickbildungs-)Kurse funktionierten fiir
viele der Befragten auch digital. Die Studie zeigt, dass sich das Leistungs-
angebot vieler Hebammen im Verlauf der COVID-19-Pandemie erweitert
hat. Als klare Vorteile der digitalen Angebote haben sowohl die befragten
Frauen als auch die Hebammen eine Wege- und Zeitersparnis benannt,
was die Betreuung von mehr Frauen ermdgliche. Resiimierend bewerteten
sowohl die befragte Gruppe von Hebammen als auch die Gruppe der
Schwangeren die digitale Hebammenbetreuung als sinnvolle Ergdnzung —
immer unter der Voraussetzung, dass digitale Unterstiitzung nicht als Ersatz
von personlichem Kontakt anzuwenden ist.

3.1 Besser digital als gar nicht?! Versorgungssituation in Stadt und Land

Mit Blick auf die strukturellen Bedingungen und die Frage, ob Digitalisie-
rung eine Lsungsperspektive fiir regionale Versorgungsengpiésse sein kann
— ob sie gar fiir die Herstellung gleichwertiger Lebensverhaltnisse zweck-
dienlich ist, zeigen sich sowohl Moglichkeiten als auch Einschrankungen.
An der Grundproblematik, dass insbesondere in ldndlichen Raumen zu
wenig Hebammen aktiv sind, um der hohen Nachfrage nachzukommen,
kann auch ein digitales Tool nur bedingt etwas verdndern.!> Regionale

15 Ein mogliches Szenario wire, dass es durch positive Effekte, die unmittelbar auf
eine digitale Unterstiitzung zuriickzufiihren sind, zu einer Attraktivitatssteigerung des
Hebammenberufs und in der Folge zu einem Anstieg der Beschiftigten kdme.
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Versorgungsengpdsse driicken sich in einer Unausgewogenheit von Ange-
bot und Nachfrage aus. Die befragten Hebammen befanden sich in der
Position, dass sie aufgrund der hohen Nachfrage in ihrem Umfeld wochent-
lich mehrere Anfragen ablehnen. Sie konnen wiahlen, welche Anfragen sie
annehmen und welche nicht, wihrend seitens der Nachfrager:innen eine
angespannte Situation herrscht. Wer sich frith meldet, hat gute Chancen
auf freie Kapazititen. Keinen Zugang zu Versorgungsleistung findet, wer
»zu spat” dran ist. Haufig sind es die sozial bessergestellten Familien, die
sich aufgrund ihrer Kompetenzen (Informationsbeschaffung etc.) die freien
Hebammenplatze sichern.

Solange Frauen in prekédren Lagen nur schwer eine Hebamme finden,
ist es erforderlich, dass es neben dem reguldren Versorgungssystem der
freiberuflichen Hebammen weitere Moglichkeiten gibt, um Frauen, Kinder
und Familien zu versorgen, die es nicht geschafft haben, in dieses geordnete
System einzutreten. Digitale Tools kénnen hier eine zweite Schiene der
moglichen Versorgung als Notlosung anbieten, indem sie Videoberatung
ermoglichen, ,,Also, wie eine Wochenbettzentrale, eine Videosprechstunde
oder irgendwie so etwas“ (H3). Hier kann schnell und unkompliziert bera-
ten werden, ohne dass Fahrtwege anfallen und verbindliche Betreuungsver-
hiltnisse geschlossen werden. In solchen (Not-)Fillen lautete die Devise:
Besser eine digitale als gar keine Betreuung.

Gleichzeitig und zusitzlich ist noch viel frither anzusetzen: Es bedarf
frithzeitiger Information und Einbindung von Multiplikator:innen, etwa
Beratungsstellen und Gynékolog:innen, die vulnerable Gruppen explizit
auf Versorgungsanspriiche durch Hebammen hinweisen. Nachhaltig kann
die regionale Versorgungssituation nur dann verbessert werden, wenn An-
gebot und Nachfrage sich annéhern und es mehr aktive Hebammen gibt,
die raumlich und bedarfsgerecht verteilt sind. Forderprogramme zur Heb-
ammenversorgung in landlichen Regionen, wie sie in den Landkreisen
Gottingen und Northeim bereits laufen, sind Mafinahmen, die auf (dro-
hende) Unterversorgung reagieren und ein gesundheitspolitisches Signal
setzen.!6

16 Die siidniedersachsischen Landkreise Gottingen und Northeim gehéren zu den
ersten Regionen, die auf die kritische Situation der lokalen Hebammenversorgung
mit dem Erlass einer Forderrichtlinie fiir Hebammen reagiert haben. Mit der Bezu-
schussung der Ansiedlung von Fachkriften in der Region, von Aus- und Weiterbil-
dungsmafinahmen, der Wochenbettbetreuung sowie Fahrtgeldern sollen langfristige
Perspektiven fiir die Tétigkeit im lindlichen Raum eréffnet werden (Landkreis Nort-
heim, 2019; Landkreis Gottingen, 2020) — ein wichtiger Schritt, der im besten Fall
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Die Geburtshilfe ist ein elementarer Bereich der Daseinsvorsorge und
Hebammen sind hier eine tragende Sdule. Sie leisten erstens einen Beitrag
zum territorialen Ausgleich, da sie mit ihrer aufsuchenden Titigkeit Ver-
sorgungsleistungen in die Flache tragen. Auf die Bedarfe junger Familien
einzugehen, die (noch) in landlichen Regionen leben, ist fiir die weitere
Entwicklung dieser Regionen von zentraler Bedeutung. Hebammen decken
zweitens eine wichtige Funktion an der Schnittstelle von Gesundheitsver-
sorgung und sozialer Arbeit ab, indem sie Frauen und Familien in intensi-
ven Lebensphasen medizinische wie psychosoziale Unterstiitzung bieten.
Sie stdrken drittens und grundlegend das zukiinftige, gesundheitliche Wohl-
ergeben von Mutter und Kind im Besonderen und jungen Familien im
Allgemeinen. Das zeigen Studien und die im HEDI-Projekt erhobene die
Empirie.

Zugleich unterstreichen die Gesprache mit Hebammen: Um die Hebam-
mentdtigkeit als attraktiven Beruf zu erhalten, ist bei der Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und einer angemessenen Entlohnung von Hebammen
anzusetzen (IGES Institut, 2019, S.217). Als Basis braucht es eine syste-
matische Datenerhebung iiber Anzahl, Tatigkeitsort und Aufgabenbereich
aktiver Hebammen und innovative Konzepte wie die HEDI-App, die darauf
ausgelegt sind, Abldufe zu vereinfachen und die Dienstleistungsqualitdt in
Stadt und Land zu heben. Das Projekt HEDI steht beispielhaft dafiir, wie
Herausforderungen in der Daseinsvorsorge mit einer bedarfsorientierten
Strategie, einer modernen (digitalen) Infrastruktur und innovativen Prozes-
sen produktiv und zukunftsweisend begegnet werden kann. Voraussetzung
fiir die (professionelle) Anwendung digitaler Hilfsmittel in der Daseinsvor-
sorge ist es, die Chancen, aber eben auch die Grenzen digitaler Hilfsmittel
wahrzunehmen und zu beriicksichtigen.
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8 Die hohe Anziehungs- und Bindekraft von Gesundheits-,
Erziehungs- und sozialen Berufen: eine Analyse von
Berufswechseln

René Lehwef$-Litzmann

Bezogen auf ausgewdihlte Humandienstleistungsberufe in den Bereichen Gesund-
heit, Erziehung und Soziales wird in diesem Kapitel das Phdnomen des Berufs-
wechsels untersucht. Ziel ist es, mehr iiber die Attraktivitit dieser Berufe und iiber
die Moglichkeit einer Rekrutierung zusdtzlicher Beschdftigter herauszufinden. Die
verwendeten Daten stammen aus Betriebsmeldungen an die Sozialversicherung fiir
die Jahre 2013 bis 2019. Die Befunde sind als Indizien dafiir zu lesen, dass die
untersuchten Berufe fiir Beschdftigte attraktiv sind: Erstens liegt die Berufstreue
hoch, verglichen mit anderen Berufen. Zweitens sind Humandienstleistungsberufe
haufiger Ziel als Quelle von Berufswechseln. Zudem kommen Seiten- und Quer-
einsteiger:innen nicht selten aus einfachen Dienstleistungstitigkeiten aufSerhalb
des Care-Bereichs, womit Humandienstleistungsberufe berufliche Aufstiege ermog-
lichen.

Berufswechsel sind, angesichts ihrer grofien Bedeutung fiir den Arbeits-
markt und fiir die Beschiftigten selbst, nach wie vor zu wenig erforscht.
Fir den Einzelnen kénnen sie eine Anpassung der Erwerbstitigkeit an
Veranderungen im Lebensverlauf erméglichen, wenn sich Fahigkeiten und
Interessen, zeitliche Verfiigbarkeit oder individuelle Erwartungen an Arbeit
andern. Aus Sicht der Gesellschaft ist die Bedeutung von Berufswechseln
im Strukturwandel hervorzuheben: Sie helfen, Arbeitslosigkeit zu vermei-
den bzw. Arbeitskrifteengpdsse in einzelnen Branchen und Berufen zu
verringern.

Wenn Arbeitskrifte im demografischen Wandel knapper werden, wah-
rend in einigen Bereichen der Personalbedarf sogar ansteigt, geraten Berufe
bzw. Branchen in zunehmende Konkurrenz um Arbeitskrifte: um junge
Menschen, die aus dem Ausbildungssystem in den Arbeitsmarkt einmiin-
den, aber auch um potenzielle Berufsriickkehrer:innen und um Seiten-
bzw. Quereinsteiger:innen. Aus Sicht von Berufsgruppen sind Berufswechs-
ler:innen ein Reservoir zusdtzlicher Arbeits- bzw. Fachkrifte. Dem mogli-
chen Zugewinn steht gleichzeitig das Risiko gegeniiber, auf dem Wege des
Berufswechsels Beschiftigte einzubiiflen. Ein prominentes Beispiel ist der
Pflegebereich: Inmitten der COVID-19-Pandemie kam er als Epizentrum
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eines befiirchteten big quit infrage: ,Droht eine nie dagewesene Kiindi-
gungswelle?® fragte die FAZ im Jahr 2021 (Beeger, 2021). Unter dem Titel
»Ich pflege wieder, wenn ... (Auffenberg, Becka, Evans, Kokott et al., 2022)
wurde eine vielbeachtete Potenzialanalyse zur Berufsriickkehr von Pflege-
fachkriften veréffentlicht. Der Nettogewinn oder -verlust, den Berufsgrup-
pen durch Berufswechsel verzeichnen, hingt - unter den Bedingungen
der grundgesetzlich festgeschriebenen Freiheit der Berufswahl - von der
jeweiligen Attraktivitat der Berufe ab.

Das bestehende Wissen iiber das Berufswechselgeschehen in den letzten
Jahren ist in mehrfacher Hinsicht liickenhaft: Erstens gilt die Mehrheit der
nicht eben zahlreichen Studien zu Berufswechseln der Vermessung des
Phanomens insgesamt, nicht einzelnen Berufen oder Berufsgruppen. Eine
Analyse von Berufswechseln speziell zu (einzelnen) Humandienstleistungs-
berufen ist ein Desiderat. Zweitens geht es in Analysen oft um die Beziehung
zwischen Ausbildungsberuf und ausgeiibtem Beruf. Berufswechsel im spate-
ren bzw. im gesamten Erwerbsleben - anstatt beim Ubergang von der
Ausbildungin den ersten Berufbzw. in den ersten Berufsjahren - sind ein eher
seltener Gegenstand der Forschung (vgl. Wolnik & Holtrup, 2017, S.12).

Daher wird dieses Kapitel den folgenden Fragen nachgehen: Wie ldsst
sich die Berufsmobilitit zwischen ausgeiibten Berufen in Deutschland in
den letzten Jahren beschreiben? Welche Gruppen am Arbeitsmarkt sind be-
sonders ,,berufstreu’; welche wechseln hiufiger als andere den Beruf? Einen
vertiefenden Blick werfen wir auf Gesundheits-, Erziehungs- und soziale
Berufe: Wie kontinuierlich wirken ihre Beschiftigten an der Herstellung 6f-
fentlicher Giiter mit? In welchem Maf3e gewinnen diese Berufe Beschiftigte
durch Berufswechsel? Aus welchen Berufsgruppen beziehen sie Seiten- bzw.
Quereinsteiger:innen und wohin wandert Personal ab?

Die empirische Basis bieten Daten, die von Betrieben an die Sozialver-
sicherung gemeldet werden. Wir verwenden Daten der vom Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zur Verfiigung gestellten ,,Stich-
probe der Integrierten Arbeitsmarktbiografien® (SIAB) aus den Jahren 2013
bis 2019. Sie liefert tagesgenaue Informationen dariiber, in welcher von
125 unterschiedenen Berufsgruppen abhingig beschiftigte Personen titig
waren.

Zunichst werten wir in Abschnitt 1 den Stand der Forschung zum The-
ma Berufswechsel aus und stellen Uberlegungen bzgl. der Humandienst-
leistungsberufe an. In Abschnitt 2 gehen wir naher auf die Datenbasis SIAB
ein und erlautern, wie sich mit diesen Daten Berufswechsel untersuchen
lassen. Im Abschnitt 3 werden die empirischen Ergebnisse prisentiert.
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Abschnitt 4 fasst die Befunde zusammen und es wird diskutiert, welche
Erkenntnisse sich zur Attraktivitit von Humandienstleistungsberufen ablei-
ten lassen.

1. Stand der Forschung

Dieser Abschnitt steigt ganz grundlegend mit der Frage ein, was Berufe
und Berufswechsel konzeptionell ausmacht. Diese Begriffe sind im Alltag
geldufig, konnen aber mit Gewinn hinterfragt und spezifiziert werden. Der
zweite Teil des Abschnitts gilt den Griinden, aus denen Personen im Laufe
ihres Erwerbslebens Berufe wechseln (1.2). Abschlielend blicken wir auf
den Stand der Forschung zu der Frage, wie haufig Berufswechsel vorkom-
men - auch im historischen Vergleich - und bei welchen Teilgruppen der
Erwerbsbevélkerung sie auftreten (1.3).

1.1 Was genau sind Berufswechsel?

Um zu erfassen, was ein Berufswechsel ist, muss zunichst geklart werden,
was ein Beruf ist. Im Kern macht ihn eine bestimmte Fachlichkeit aus
(vgl. Maier, 2021, S. 30 und 34). Dies ldsst sich entweder auf die Kompeten-
zen von Personen oder auf die Tatigkeiten an Arbeitsstellen beziehen. Mit
Haupt und Ebner (2020, S. 22) lasst sich ein Beruf als ein ,,zusammenhin-
gendes Set” an Fdhigkeiten oder Tatigkeiten sehen, die typischerweise als
Biindel zum Einsatz kommen bzw. ausgeiibt werden. Um diese Fachlichkeit
herum (vgl. Maier, 2021, S. 30) sind weitere Bedeutungsschichten des Kon-
strukts ,Beruf“ angesiedelt: nicht-fachliche Kompetenzen und Werthaltun-
gen, die von Triger:innen eines bestimmten Berufs erwartet werden, sowie
eine bestimmte sozialstrukturelle Verortung und kulturelle Einbettung (vgl.
Haupt & Ebner, 2020, S. 26). Eine Berufsgruppe ist auch eine Statusgruppe
- ihre Mitglieder einander (vergleichsweise) dhnlich in Bezug auf Ansehen,
Einkommen, Karrierechancen, Identitit, Werte, Lebensfithrung. Berufe
konnen sogar Elemente einer eigenen Sprache aufweisen.! Somit haben
Berufe auch ein ,sozialisierendes, personlichkeitsentwickelndes Element®
(Maier, 2021, S. 26). Der Aufbau einer beruflichen Identitit wird als eine

1 Der Bergmann ,fahrt, wenn andere ,gehen fiir die Soziologin sind Dinge ,kontin-
gent", wenn sie ,,s0 oder auch anders sein kénnen etc.
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der Hauptentwicklungsaufgaben fiir junge Erwachsene verstanden (vgl.
Otto, Dette-Hagenmeyer & Dalbert, 2014, S. 19).

Dass es Berufe gibt, hat einen bestimmten Zweck in einem arbeitsteiligen
Erwerbssystem: Sie begiinstigen ein effizientes, d. h. schnelles und kosten-
glinstiges ,Matching“ zwischen Personen und Arbeitsstellen. Sie erleichtern
Uberginge sowohl zwischen Ausbildungssystem und dem ersten Job als
auch von einem Job in einen anderen. Berufe als ,, Arbeitsmarktinstitutio-
nen“ (Damelang, Stops & Abraham, 2018, S. 409-411) tun dies, indem
sie aus Sicht von Arbeitgebern die Unsicherheit dariiber vermindern, was
bestimmte Bewerber:innen an Fahigkeiten mitbringen, und aus Sicht von
diesen die Unsicherheit, was an einer bestimmten Arbeitsstelle von ihnen
erwartet wird. Auf géngige Berufsbilder kénnen sich Bildungsinstitutionen,
Beschiftigte und Arbeitgeber gleichermafien einstellen, d. h. Ausbildungs-
ginge strukturieren, Kompetenzen aufbauen und Identititen entwickeln,
Organisationen und Aufgaben zuschneiden.?

Die Kehrseite von Beruflichkeit ist, dass sie Beschiftigte durch Speziali-
sierung ein Stiick weit auf eine bestimmte Rolle im Erwerbsystem festlegt
bzw. Entwicklungsmoglichkeiten begrenzt. Ebenso wie der Wechsel zwi-
schen Arbeitsstellen und Arbeitgebern innerhalb eines Berufs erleichtert
wird, wird der Wechsel zwischen Berufen erschwert. Berufswechsel erfor-
dern die Aneignung eines neuen Sets an Fihigkeiten, das Betreten einer
Welt mit anderen Symbolen, anderer Sprache, einer anderen beruflichen
Identitat. Trotz dieser Hiirden kommen Berufswechsel nicht selten vor.
Manche individuelle Erwerbsverlaufe weisen sogar mehrere Berufswechsel
auf. Weiter unten werden wir dies quantifizieren und die Griinde erdrtern.

Konzeptionell lassen sich verschiedene Typen von Berufswechseln un-
terscheiden. Bei Messungen kommt es entscheidend darauf an, welche
Typen beobachtet werden sollen bzw. mit den verwendeten Daten und Me-
thoden tberhaupt erfasst werden konnen. Direkte Berufswechsel bedeuten
den Ubergang zwischen Berufen ohne oder mit nur minimalem zeitlichem
Abstand. Héaufig liegen allerdings zwischen Berufen Phasen der Arbeitslo-
sigkeit, der Weiterbildung oder sonstiger Erwerbsinaktivitit. In diesem Fall
spricht man von indirekten Berufswechseln (vgl. etwa Damelang, Schulz &
Vicari, 2015, S. 315). Teilweise wird auf dieser Basis etwas zu pauschal ein
Riickschluss auf die Umstande des Wechsels gezogen — insbesondere auf die

2 Fur weitere Ausfithrungen zur individuellen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Bedeutung und Funktion von Berufen siehe etwa Dostal, Stoof8 und Troll (1998, S. 447
ff.) und kiirzlich Maier (2021, S. 15 ff.).
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Frage, ob es sich um , freiwillige“ und ,unfreiwillige” Wechsel handelt (siehe
1.2).

Je nachdem, ob sich die hauptsichlichen Tétigkeiten zwischen den Be-
rufen geringfligig oder deutlich unterscheiden, wird zwischen nahen und
fernen Wechseln unterschieden. Dies lasst sich anhand von beruflichen
Distanzmaflen bestimmen, die auf der Ahnlichkeit von Kerntitigkeiten
basieren (vgl. Christoph, Matthes & Ebner, 2020; Dostal et al., 1998, S. 445).
Haufig wird auf Berufsklassifikationssysteme wie die deutsche ,Klassifika-
tion der Berufe“ (KIdB) oder die international verwendete ,International
Standard Classification of Occupations® (ISCO) zuriickgegriffen.* Diese
ordnen Beschiftigte bzw. Arbeitspldtze beruflichen Systematikpositionen
zu, die intern in Bezug auf die Tiétigkeiten moglichst homogen sind. Diese
Positionen sind hierarchisch gegliedert — sie nehmen mit jeder Stelle der
KIdB- bzw. ISCO-Kennzifter im Detailgrad zu. Wenn eine Beschiftigte zwi-
schen zwei Positionen wechselt, die sich nur auf einer groben/detaillierten
Gliederungsebene unterscheiden, wird dies als ein ferner/naher Wechsel
gewertet.*

Von einem horizontalen Berufswechsel spricht man, wenn Ausgangs-
und Zielberuf sich in Bezug auf Berufsprestige, Bezahlung etc. relativ éhn-
lich sind. Ansonsten handelt es sich um einen vertikalen Wechsel. Messbar
ist dies etwa mit Berufsprestigeskalen (vgl. Christoph et al., 2020, S. 50)
oder anhand des Anforderungsniveaus der Tatigkeiten (BA, 2011, S. 27).
Letzteres ist in der KIdB (fiinfte Stelle) bzw. ISCO (erste Stelle) enthalten.

Eine Alternative zur Messung anhand von Berufsklassifikationssystemen
ist es, nach der subjektiven Einschitzung von Beschiftigten zu fragen. So
erhebt etwa die regelmiflige gemeinsame , Erwerbstatigenbefragung® von
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA), ob die derzeit ausgefithrte Tatigkeit
der Ausbildungstatigkeit (noch) entspricht. Die jahrliche Erhebung ,,Mikro-
zensus“ durch die Statistischen Amter des Bundes und der Liander erhebt
die personliche Einschitzung, ob der Beruf innerhalb der letzten zwdlf
Monate gewechselt wurde. Wie weiter unten (1.3) ausgefiithrt, kann die-

3 Auf Unterschiede der Systematiken von KIdB und ISCO wird hier aus Platzgriinden
nicht weiter eingegangen. Beide Systeme konnen aber, mit gewissen Unschiérfen, inein-
ander iibersetzt werden (Korrespondenztabellen).

4 Siehe aber die Kritik von Anja Hall (2011, S. 48). Uber Berufsklassifikationssysteme
hinausgehend bildet Maier (2021) Berufsprofile, die eine genauere Einschitzung der
Schnittmenge an Fahigkeiten bzw. Tétigkeiten zwischen Berufen erméglichen sollen.
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se Einschatzung von der ,objektiven’; klassifikationsbasierten Information
durchaus abweichen.

1.2 Determinanten des Berufswechsels

Es gibt viele Griinde, warum Beschiftigte zwischen Berufen wechseln. Fiir
eine erste Einordung kann die bereits angesprochene Unterscheidung zwi-
schen ,freiwilligen” und ,unfreiwilligen“ Wechseln hilfreich sein. Diese ist
am besten als Kontinuum zu verstehen. Eher freiwillig ist ein Berufswech-
sel, wenn eine Person zu annehmbaren Bedingungen im alten Beruf hitte
verbleiben konnen, sich ihre Lage aber durch einen intentionalen Wechsel
verbesserte: Der neue Beruf bietet z. B. glinstigere Arbeitszeiten, eine ho-
here Bezahlung oder mehr Entwicklungsmdoglichkeiten. Weniger freiwillig
ist, wenn sich durch einen Berufswechsel zwar Dinge verbessern, die Aus-
gangslage aber Defizite aufwies, die einen Verbleib schwergemacht hitten.
Je grofier diese Defizite, desto mehr wird der Berufswechsel als erzwungen
angesehen. Als vollig unfreiwillig konnen Berufswechsel gelten, fiir die ent-
weder auf Ebene der Person oder des Berufs zwingende Griinde vorliegen.
Z. B. kann sich durch Unfall, Krankheit, Allergien etc. eine Berufsunfihig-
keit eingestellt, oder die Person kann in ihrem Beruf keinen Arbeitsplatz
mehr gefunden haben. Etwa kann der Beruf im Strukturwandel schlicht
verschwunden sein. Dem definitiven Aus eines Berufsbilds wird allerdings
in der Regel ein Niedergang der Beschiftigungsbedingungen vorausgehen,
weil sich das berufsspezifische Verhdltnis von Angebot und Nachfrage im-
mer weiter zu Ungunsten der Beschiftigten verschiebt. Es werden dem
erzwungenen Ausscheiden der letzten Verbliebenen also viele mehr oder
weniger freiwillige Berufswechsel vorangegangen sein, oder auch Ubergin-
ge in die Inaktivitdt, je nach Alter bzw. Haushaltskonstellation.>

Meist folgen Berufswechsel daher auf eine Entscheidung, die Beschaftigte
unter den jeweils gegeben Bedingungen treffen: Anstatt an der bisherigen
Arbeitsstelle zu verbleiben oder eine neue Anstellung (oder auch selbst-
standige Beschiftigung) im alten Beruf zu suchen, wird ein neuer Beruf
ergriffen, weil dieser zu einem bestimmten Zeitpunkt eine bessere Passung
mit den eigenen Vorstellungen, den eigenen Fihigkeiten, den eigenen Be-
darfen verspricht (vgl. Neapolitan, 1980, S. 217: ,work orientations®). Es

5 Auf der anderen Seite entstehen im Strukturwandel neue Berufe und damit neue
Moglichkeiten, sich in diese Richtung beruflich zu verandern.
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geht also um die Relation zwischen Kosten und Nutzen des alten Berufs auf
der einen und Kosten und Nutzen eines mdglichen neuen Berufs auf der
anderen Seite. Die Entscheidungssituation ist allerdings gepragt von einer
mehr oder minder vollstandigen Information tiber die zukiinftig zu erwar-
tenden Vor- und Nachteile im alten und potenziellen neuen Beruf, d. h. die
Entscheidung erfolgt unter Unsicherheit. An dieser Stelle kommen Person-
lichkeitsfaktoren vermittelnd ins Spiel, aber auch berufs- und arbeitsmarkt-
bezogene institutionelle Gegebenheiten, die Berufswechsel rahmen. Diese
verschiedenen Ebenen werden im Folgenden genauer betrachtet.

1.2.1 Individuelle Faktoren

OD eine bessere berufliche Alternative, so sie sich bietet, via Berufswechsel
angesteuert wird oder nicht, hdngt u. a. von Personlichkeitsmerkmalen
ab: Otto et al. (2014) heben Unsicherheitstoleranz und Selbstwirksamkeit
als psychologische Faktoren hervor, die Berufswechsel begiinstigen (siehe
auch Neapolitan, 1980, S. 222). Je nach Person kann es ein Wert an sich
sein, etwas Neues zu beginnen. So kann es gerade das Fehlen neuer He-
rausforderungen und Lernmdglichkeiten (Monotonie) sein, das auf Dauer
den Ausschlag fiir (selbstinitiierte) Berufswechsel gibt (vgl. den Fall der
Notfallsanitater:innen, siehe Kapitel 5 in diesem Band).

Studien zeigen tibereinstimmend eine absinkende Berufswechselwahr-
scheinlichkeit im Lebensverlauf (vgl. Dlouhy & Biemann, 2018; Séhn,
2021). Dies resultiert zum einen aus Alterseffekten. Die Fahigkeit und z. T.
auch die Bereitschaft, Neues zu lernen, nimmt mit dem Alter tendenziell
ab. Dies nicht allein aus gerontologischen, sondern auch aus 6konomischen
Griinden: Die Dauer, fiir die ein neuer Beruf noch aktiv ausgeiibt werden
kénnte, sodass eine Weiterbildungsinvestition amortisiert werden kénnte,
wird zunehmend kiirzer. Zudem bedingt das Alter, iiber wie viele Jahre
bereits berufsspezifische Fahigkeiten (Humankapital) aufgebaut werden
konnte, die beim Berufswechsel verloren gehen wiirden, da im neuen Beruf
andere Anforderungen gestellt wiirden (Vicari & Unger, 2020, S. 139).

Eng mit dem Alter(n) verbunden ist der Familienzyklus. Die Verfiig-
barkeit fiir Erwerbsarbeit kann sich verandern, wenn Familiengriindung
Betreuungspflichten und damit Zeitmangel und Mobilitatshindernisse mit
sich bringt. Ein Zusammenhang zwischen Alter und Geschlecht ist an
dieser Stelle erwartbar, da Frauen haufiger und langer Auszeiten fiir Kin-
derbetreuung nehmen und bei der Riickkehr in den Arbeitsmarkt mit
groferer Wahrscheinlichkeit ihre berufliche Titigkeit anpassen (miissen)
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(vgl. Kapitel 5 in diesem Band zur Berufgruppe der Hebammen). Ihre ten-
denziell niedrigere Erwerbsintensitat bedingt auch ein stirkeres Anpassen
der eigenen Erwerbstitigkeit an den (meist mannlichen) Hauptverdiener
im Haushalt, etwa bei Ortswechseln, was ebenfalls Berufswechsel auslosen
kann. Eine neue Lebensphase kann es mit sich bringen, dass der Bedarf
an Einkommen steigt und im bisherigen Beruf nicht gedeckt werden kann.
Solche neuen Umstinde kénnen etwa ein Hauskauf sein, oder aber eine
Ehescheidung verursacht die Notwendigkeit eines hoheren, eigenen Ein-
kommens (insb. bei Frauen, wenn sie zuvor Zuverdienerinnen waren).

Auch eine Weiterqualifikation kann mit familidren Verpflichtungen zeit-
lich schwierig zu vereinbaren sein (vgl. Grgic, Riedel, Weihmayer, Wei-
mann-Sandig et al., 2018). Ebenso erfordern Berufswechsel z. T. monetire
Investitionen: ,The major obstacles to mid-career occupational change are
financial in nature” (Neapolitan, 1980, S. 221) Monetire Kosten schlieflen
auch das entgangene Einkommen in der Zeit einer Weiterbildung ein.® Wie
grof3 diese Hiirden sind und welche Ressourcen zur Uberwindung bereit-
stehen, ist z. T. eine Frage der beruflichen Regulierung, der wohlfahrtsstaat-
lichen oder sonstigen institutionellen Rahmung (s. u.).

Einen eigenen Einfluss auf Berufswechsel hat das Maf$ an Identifikation
mit dem alten Beruf. Je stirker es ausgepragt ist, desto schwerer fillt die
Neuorientierung (vgl. Knuth, 2008, S. 239 f.; Matthies, 2021). Die Haltung
zum Beruf bzw. an den Beruf gestellte ideelle Anforderungen kénnen sich
im Lebensverlauf dndern und weiterentwickeln. So kann das Interesse
an einer neuen Tiatigkeit durch personliche Reifung oder gemachte Erfah-
rungen erwachen oder Giberhaupt erst von einem bestimmten Berufsfeld
Kenntnis genommen werden. Manche werden durch Elternschaft fiir den
Beruf der Hebamme oder fiir Erziehungsberufe motiviert (vgl. Grgic et al.
2018, S. 62 f.), oder aber es verandert sich die Sicht auf einen Beruf, etwa
wird das Berufsfeld Altenpflege in spateren Jahren von manchen anders
bewertet (ebd., S. 58 f.). Es konnen auch Erfahrungen mit Missstinden sein,
zu deren Bekdmpfung man gerne beruflich selbst etwas beitragen wiirde
(ebd., S. 64). Ferner kann sich ein lang betriebenes und verfeinertes Hobby
tiber die Zeit zum neuen Beruf entwickeln (Neapolitan, 1980, S. 220).

Dies bedeutet nicht, dass junge Erwerbstatige bzw. Berufsanfanger:innen
stets ,bis auf Weiteres“ im richtigen Beruf sind, da sie ja erst kiirzlich

6 Von den Teilnehmenden an Neapolitans qualitativer Studie in den USA sind es hiufig
die Alleinverdiener:innen und die mit finanziell abhdngigen Kindern, die vor Berufs-
wechseln zuriickschrecken.
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gewahlt haben: Moglicherweise wurden sie bei der Berufswahl stark durch
die Vorstellung ihres familidren Umfelds oder sonstige Zwénge beeinflusst
(vgl. Neapolitan, 1980, S. 218 f.). Matthies (2021) nutzt das Goffman'sche
Konzept des ,cooling out;, um den Prozess der inneren Entfernung von
einem Beruf zu beschreiben. Eine mangelnde Passung kann auch zum
Zeitpunkt einer vergleichsweise freien Entscheidung verborgen gewesen
sein, wenn es an Informationen aus der beruflichen Praxis mangelte, die
sich nicht mit den Erwartungen an den Beruf deckt (fiir eine Ubersicht
zu Erklarungsansitzen der initialen Berufswahl siehe Matthes, 2019). Nicht
wenige orientieren sich direkt nach Abschluss einer beruflichen Ausbildung
noch einmal neu.

Verschiedene individuelle Merkmale von Personen kénnen also Berufs-
wechsel begiinstigen oder hemmen: Alter bzw. Lebensphase, Geschlecht,
Haushaltskontext, finanzielle Lage sowie Eigenschaften der Personlichkeit.
Héufig greifen diese Faktoren im Lebensverlauf ineinander.

1.2.2 Berufsbezogene Faktoren

Als berufsbezogene Determinanten des Berufswechsels bezeichnen wir sol-
che, die mit den Belastungen und Belohnungen verbunden sind, die Berufe
fiir Beschaftigte bereithalten. Sie resultieren wiederum aus den jeweiligen
fachlichen Anforderungen und Tétigkeitsinhalten sowie aus der Stellung
des Berufsstands in der Gesellschaft.

Oben wurde bereits ausgefiihrt, dass Individuen im Lebensverlauf mit
Berufswechseln auf Merkmale von Berufen reagieren konnen. Ein hoheres
Alter kann dazu fiihren, dass sie den Anforderungen des alten Berufs nicht
mehr entsprechen kénnen,” oder aber nach anderen Gratifikationen stre-
ben. Den Beruf des Notfallsanitaters z. B., mit seinen Nachtschichten und
z. T. physisch anstrengenden Einsétzen, konnen junge Beschiftigte tenden-
ziell besser bewiltigen, spitestens in der zweiten Erwerbslebenshilfte wird
héufig nach einer Alternative gesucht (vgl. Kapitel 5 in diesem Band). Dies
kann auch antizipierend erfolgen, um nicht zu einem spéteren Zeitpunkt
unter Handlungsdruck zu geraten. Auch die mit dem Beruf einhergehenden
Gratifikationen werden nach einigen Jahren der Berufsausiibung haufig
nicht mehr als addquat wahrgenommen, da innerhalb des Berufs kaum
Karriereentwicklung moglich ist (ebd., vgl. auch Lehwef-Litzmann &

7 Sportler:innen oder Tdnzer:innen beenden ihre Karriere i. d. R. in Mitte des Erwerbs-
lebens und wechseln dann z. B. in Lehr- oder Trainertitigkeiten.

339



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwefs-Litzmann

Hofmann, 2022). Das Verhiltnis zwischen Belastungen und Gratifikationen
entwickelt sich also ungiinstig — gerade auch mit Blick auf die Méglichkei-
ten in anderen, erreichbaren Berufen.

Berufe im Rettungsdienst erzeugen wegen der stark herausfordernden
und im Team verrichteten Tatigkeiten allerdings eine starke Kollegialitit.
Weitere Beispiele wéren die Arbeit unter Tage im Bergbau oder riskante
Situationen im Rahmen von Polizeieinsitzen. Die Bedingungen in diesen
Berufen erfordern, dass man sich ,aufeinander verlassen kann“ und der
starke Zusammenhalt begiinstigt wiederum den Verbleib im Beruf. Eine
besondere Widrigkeit der Tatigkeit — auch in den Augen Auflenstehender
- kann die Identifikation der Protagonist:innen mit ihrem Beruf sogar stér-
ken (,the stigma of dirty work fosters development of a strong occupational
or workgroup culture®, vgl. Ashforth & Kreiner, 1999, S. 413). Belastungen
wirken somit nicht stets begiinstigend auf die Berufswechselwahrschein-
lichkeit.

Berufliche Belastungen und Belohnungen konnen sich iiber die Zeit
wandeln, denn sie folgen z. T. aus Rahmenbedingungen, die nicht tatig-
keitsimmanent sind (vgl. Kapitel 6 in diesem Band). Die eingangs genannte
Studie zu Pflegeberufen von Auffenberg et al. (2022) setzt hier an. Die Zahl
der Personen in Deutschland, die Pflegeberufe verlassen haben, wird dort
(Stand 2020) auf iiber 1,2 Millionen beziffert (ebd., S. 45). 88,2 % von ihnen
wiirde bei giinstigen Arbeitsbedingungen méglicherweise in die Kranken-
oder Langzeitpflege zuriickkehren, 21,2 % wiirden dies fiir sich sogar als
»sehr wahrscheinlich® einschitzen (ebd., S.34). Die fiir eine Riickkehr re-
levantesten Verbesserungen wiren ein besseres soziales Miteinander von
Kolleg:innen und Vorgesetzten und ein grofieres Zeitbudget, das Pflegen-
den fiir ihre Arbeit zur Verfiigung steht (ebd., S.55) — es geht also auch
darum, die eigenen Anspriiche an die Arbeit (zu helfen, Verantwortung zu
ibernehmen) besser einldsen zu kénnen und ggf. Sinnstiftung in der Arbeit
zu erfahren (vgl. Kapitel 5 in diesem Band).8

Eine andere Quelle des Wandels von Belastungen und Belohnungen in
Berufen ist die Digitalisierung, denn sie kann die Zusammensetzung von
Kerntitigkeiten eines Berufsbildes verandern. Sie wirkt ferner @iber Qualifi-
zierungsbedarfe auf Berufswechsel: Beschiftigte, die im Beruf verbleiben
(wollen), kénnen gezwungen sein, sich fiir manche Tétigkeiten, die zu

8 Karrierebezogene Verbesserungen sind nicht irrelevant, aber auch nicht unter den
wichtigsten Aspekten.
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ihrem Beruf gezdhlt werden, weiterzubilden (vgl. Maier, 2021).> Wo dies
nicht moglich oder nicht erwiinscht ist, liegt ein Berufswechsel nahe (der
dann womdglich einen Abstieg mit sich bringt). Was die fortschreitende Di-
gitalisierung angeht, die in den letzten Jahrzehnten Berufsbilder verdndert
und somit Berufswechsel begiinstigt hat, sind die in der vorliegenden Ar-
beit zentralen Tétigkeiten aber wenig betroffen: ,pflegen und medizinisch
behandeln® werden von Maier (2021, S. 127) als technologieneutrale Ta-
tigkeiten eingeordnet. Ahnliches diirfte fiir betreuende bzw. erzieherische
Titigkeiten gelten.!0

Die Komplexitdt und das Maf3 der Verantwortung von beruflichen Tétig-
keiten stehen in enger Verbindung mit der Bezahlung und dem Ansehen
von Berufen (vgl. Treiman, 1977). Der Wunsch nach beruflichem Aufstieg
kann somit sowohl aus intrinsischen wie auch aus extrinsischen Motiven
(vgl. Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959) bestehen. Je niedriger ein Beruf
in der von Treiman als universell angenommenen beruflichen Hierarchie
steht, desto mehr ist durch einen Berufswechsel zu gewinnen. Nicht alle
Beschiftigten zielen auf beruflichen Aufstieg, auch das Bewahren des Er-
reichten kann das Ziel sein (vgl. Hiirtgen & Voswinkel, 2012). Dennoch
ist das Streben nach einer beruflichen Weiterentwicklung ein relevanter
Treiber von Berufswechseln.!!

Teilweise sind Gratifikationen, die sich ein Stiick weit durch Qualifika-
tion und Verantwortung begriinden lassen, zusitzlich auf das Phdnomen
beruflicher Schlieffung zuriickzufithren (vgl. Weeden, 2002). Die Unabding-
barkeit sachgerechter Ausfithrung der Arbeit schafft eine Legitimation
dafiir, die Berufsausiibung nur einem eingeschrinkten Personenkreis zu

9 Maier (2021) stellt die Auswirkungen der elektronischen Datenverarbeitung ab den
1970er-Jahren auf Tatigkeitsprofile von Berufen und auf die Anwendbarkeit erlernten
Wissens ins Zentrum. Je nachdem, wie sich Fahigkeitsprofile von Beschiftigten zu
den technikinduzierten Verdnderungen verhalten (Ersetzbarkeit, Begleitung, Kom-
plementaritdt, Neutralitdt), miissen sich Beschiftigte weiterbilden bzw. werden weni-
ger oder gar mehr nachgefragt. Technischen Neuerungen betreffen somit auch das
Angebots-Nachfrage-Verhiltnis auf berufsspezifischen Teilarbeitsmérkten

10 Das Lehren hingegen wird bei Maier (2021, S.127) als ,technologiekomplementar®
Klassifiziert. Diese Tatigkeit nutzt also den Output digitaler Anwendungen (ebd.,
S.47). Die Titigkeit wird somit zwar ebenfalls nicht ersetzt, ggf. miissen Lehrer:in-
nen aber Qualifikationsschritte gehen, um das Digitale in ihre Arbeit zu integrieren.

11 Berufe unterscheiden sich darin, inwiefern innerhalb des Berufs die Méglichkeit des
Aufstiegs gegeben ist. Ab einem gewissen Grad an Verdnderung der Tétigkeiten (etwa
eine Zunahme von Aufsichtsfunktionen) wire jedoch aus definitorischen Griinden
von einem neuen Beruf zu sprechen.
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gestatten. Niemand wiirde sich z. B. freiwillig in die Hande eines Chirur-
gen begeben, der nicht eine entsprechende Ausbildung nachweisen kann.
Berufliche Schlieffung auf Basis von Qualifikationsnachweisen kann in der
schwachen Form der ,Credentialisierung“ vorliegen, wenn Arbeitgeber ihre
Beschiftigungsangebote oder Kund:innen ihre Nachfrage vom Vorhanden-
sein bestimmter Zertifikate abhéngig machen. In der stirkeren Form ist
dieses Vorhandensein formal gefordert, d. h. gesetzlich geregelt (Christoph
et al,, 2020, S. 66). Diese strenge Form der Standardsicherung - ,Lizen-
sierung® genannt - spielt in Deutschland insbesondere im Bereich der
gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen eine Rolle (ebd., vgl. auch
Vicari & Unger, 2020, S. 140).12

Berufliche SchliefSung steht in einem mehrfachen Zusammenhang mit
Berufswechseln. Sie hemmt sowohl den Eintritt in einen Berufsstand als
auch den Austritt aus diesem. Der Eintritt wird durch die erwdhnten Vor-
aussetzungen bei der Rekrutierung und Zulassung erschwert. Dies bringt
Vorteile fiir Berufs-Insider mit sich, insbesondere ein Einkommensbonus,
da Konkurrent:innen von auflerhalb ja vom Wettbewerb mehr oder weni-
ger ausgeschlossen sind (siehe Kapitel 4, Abschnitt 1.1.4 in diesem Band).
Hieraus folgt wiederum, dass wer einmal Berufs-Insider geworden ist, ver-
minderte Anreize hat, den Beruf wieder aufzugeben. Auch an diesem Ende
vermindert berufliche Schlieffung also berufliche Mobilitat.3

Eine Voraussetzung fiir Credentialisierung und Lizensierung ist eine
ausreichende Einheitlichkeit, d. h. Standardisierung der Ausbildungsginge,
also dass sich hinter dhnlich lautenden Zertifikaten auch dhnliche Ausbil-
dungsmerkmale verbergen. Damelang, Schulz und Vicari (2015) zeigen am
Beispiel der Arbeitsmarkteintrittskohorte des Jahres 2000, dass Beschaftig-
te linger in Erstberufen verbleiben, die eine standardisierte Ausbildung
voraussetzen. Im Bereich der dualen Berufsbildung werden Inhalte bundes-
einheitlich auf Basis des Berufsbildungsgesetzes geregelt. Allerdings nimmt
hier der Anteil schon seit Jahrzehnten kontinuierlich ab, wéahrend (bei

12 Maier (2021, S. 145) zeigt zudem, dass der Anteil der Ausbildungsabschliisse in
lizensierten Berufen zwischen Mitte der 70er-Jahre und um die 2000er-Jahre stark
ansteigt: Bei Mannern von 1,0 % auf 8,4 % und bei Frauen von 14,9 % auf 27,4 %.
Hierin spiegelt sich der zunehmende Arbeitsmarktanteil personenbezogener Dienst-
leistungsberufe.

13 In diesem Aufsatz wird berufliche Mobilitit stets mit dem Wechseln zwischen Beru-
fen gleichgesetzt. Sie bezieht sich also nicht auf das - mit diesem Begriff teilweise in
der Literatur auch angesprochene - Wechseln zwischen Arbeitsplitzen bei Beibehal-
ten des Berufs.
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gleichbleibendem schulberuflichen Anteil) die akademische Ausbildung
hinzugewinnt (vgl. Maier, 2021, S. 144). Letztere gilt als weniger standardi-
siert (mit Ausnahme von Berufen mit Approbation, z. B. bei Arztinnen und
Psychotherapeuten). Im Care-Bereich ist die Ausbildung fiir Pflegeberufe
inzwischen bundeseinheitlich geregelt — jene fiir Erziehungsberufe und
Lehrer:innen hingegen auf Landerebene. Letzteres konnte einen Verbleib
im Beruf bei Wechsel des Bundeslandes erschweren.

Wenn eine bestimmte Ausbildung nur auf wenige Berufe gut vorbereitet
(oder gar nur auf einen), so ist das ein Zeichen fiir eine hohe Berufsspezi-
fitdt des Humankapitals (skills specificity) (vgl. Vicari & Unger, 2020, S.
145). Die Kerntatigkeiten solcher Berufe weisen nur geringe Schnittmengen
mit denen vieler anderer Berufe auf. Ein hoher Grad an Ubereinstimmung
der Titigkeiten zwischen Ausgangs- und Zielberuf erleichtert den Wechsel,
da wenig bereits erworbenes Humankapital ungenutzt bleibt und wenig
neues erworben werden muss. Liegen Berufe weit auseinander, so senkt
dies den Gewinn beim Berufswechsel. Humandienstleistungsberufe weisen
eine hohe Humankapital-Spezifitit auf, wie Maier (2021, S. 130) anhand
von Umschulungsdauern (USD) darlegt: Krankenpfleger:innen brauchen
durchschnittlich 50,5 Monate, um auf einen (zufillig ausgelosten) neuen
Beruf umzulernen. Auch Kindergiartner:innen, Sozialarbeiter:innen, Arzte:
innen und Lehrer:innen weisen hohe USD-Werte auf (vgl. A. Hall, 2011, S.
130).

Wolnik und Holtrup (2017, S. 27 f.) finden in ihrer Studie, dass Perso-
nen in der Branche ,Gesundheit, Soziales, Erziehung und Unterricht® die
hochste Wahrscheinlichkeit aufweisen, im Ausbildungsberuf zu verbleiben
und nicht in einen verwandten oder gianzlich anderen Beruf zu wechseln.
Dies ist vor dem Hintergrund einiger der genannten Determinanten be-
ruflicher Mobilitat erklarbar: Die Technologieneutralitit, die Lizensierung
und die Humankapital-Spezifik einiger dieser Berufe, ferner die Praxis
der Verbeamtung und iiberhaupt die Tatsache, dass z. B. Professoren oder
Arztinnen durch Berufswechsel kaum weiter aufsteigen konnen (Ceiling-
Effekt). Wie im folgenden Abschnitt ausgefiihrt wird, trigt auch das Wachs-
tum der Beschiftigungsfelder fiir Humandienstleistungsberufe in den letz-
ten Jahrzehnten dazu bei, dass Beschiftigte eher hinein- als hinauswech-
seln.
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1.2.3 Arbeitsmarktbezogene Faktoren

Es wurde oben schon angesprochen, dass Berufe im historischen Verlauf
neu entstehen, wachsen, schrumpfen und verschwinden kénnen. Treiber
dessen sind technische Neuerungen, verdnderte Handelsbeziehungen bzw.
globale Wertschopfungsketten, oder verdnderte Nachfrage nach Giitern
und Leistungen (ggf. durch das Aufkommen von Substituten, den Wandel
von Lebensweisen oder politischen Vorgaben). Berufsbezogene Teilarbeits-
markte konnen sich somit anders entwickeln als der Arbeitsmarkt insge-
samt. Im Extremfall konnen sie von Arbeitslosigkeit gepragt sein, wenn
ansonsten Arbeitskraftmangel besteht, oder von Fachkriftemangel trotz ho-
her allgemeiner Arbeitslosigkeit. Teils bleibt es aufgrund ,nicht iiberwind-
barer Differenzen” in Bezug auf Qualifikation und Identifikation bei einem
Mismatch zwischen Arbeitssuchenden und Stellen, teils konnen die Diskre-
panzen durch Berufswechsel reduziert werden. Der gleichzeitige Aufstieg
und Niedergang von Berufen miisste sich somit in historisch spezifischen
Berufswechselmustern niederschlagen.

Beispiele fiir Berufe, die im Laufe der Zeit verschwunden sind, sind der
des Buchdruckers, des Webers, auch der des Bergmanns zdhlt in Deutsch-
land nun hinzu."* Berufsgruppen, die weiter bestehen, aber signifikant an
Beschiftigten verloren haben, finden sich in der Landwirtschaft, in der
Werftindustrie, derzeit zunehmend im Einzelhandel, in Zukunft vielleicht
auch in der Automobilindustrie. Analog zum Niedergang von Branchen
und Berufen geschehen Aufstiege, die dann entsprechend von steigenden
Loéhnen und guten Karrieremdglichkeiten begleitet sein konnen. In den
letzten Jahrzehnten sind personenbezogene Dienstleistungsberufe beson-
ders stark gewachsen (vgl. Kapitel 3, Abschnitt 3 in diesem Band). Sie ha-
ben dazu beigetragen, anderswo abgebaute Arbeitsplitze zu ersetzen (und
ggf. auch konkrete dort freigesetzte Beschiftigte aufgenommen). In Kapitel
4 in diesem Band sind Treiber dieser Entwicklung bereits angesprochen
worden: Demografischer Wandel, Bildungsexpansion, wohlfahrtsstaatliche
Expansion und Frauenerwerbstitigkeit sind die wichtigsten. Im Bereich der
Altenpflege ist die Entwicklung noch im vollen Gange. Dieses Feld bietet
wegen seines grofSen Arbeits- und Fachkrifteengpasses auch Personen mit

14 Fiir in Deutschland ausgebildete Bergleute bietet sich weiterhin ein Arbeitsmarkt im
Ausland. Regionale oder internationale Mobilitdit kommt z. T. als Alternative zum
Berufswechsel in Betracht (vgl. Reichelt & Abraham, 2017).
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briichigen Erwerbsbiografien zweite und dritte Chancen (vgl. Grgic et al.,
2018, S. 61).15

Wie alle Mirkte funktionieren Arbeitsmérkte unter regulatorischen Be-
dingungen, die zwischen Landern verschieden sein konnen. Die starke
Beruflichkeit im deutschen Arbeitsmarkt (vgl. Maier, 2021, S. 18; Miiller &
Shavit, 1998) lésst sich als Element einer ,koordinierten Marktwirtschaft®
(P. A. Hall & Soskice, 2001) begreifen: Eine entsprechende institutionelle
Rahmung erhoht die Wahrscheinlichkeit von Arbeitgeberwechseln ohne
Berufswechsel. Ein Aspekt hiervon ist die Beziehung zwischen Ausbildung
und Beschiftigung, die bereits mit Blick auf die Berufsspezifitit von Aus-
bildungsgangen angesprochen wurde. In Deutschland besteht eine relativ
enge Verkniipfung von Ausbildungssystem und Arbeitsmarkt (vgl. Nisic &
Tribswetter, 2012), sodass Erwerbspersonen die Chance haben, in ihrem
Ausbildungsberuf (immer wieder) Arbeit zu finden. Die Alternative hierzu
wire ein System mit einer stirker generalistischen Erstausbildung und einer
genuin fachlichen Qualifizierung und Spezialisierung erst im Betrieb, wie
etwa in GrofSbritannien der Fall (ebd.). In ,liberalen Marktwirtschaften“ (P.
A. Hall & Soskice, 2001), die also weniger iiberbetriebliche Koordinierung
aufweisen, kommt es beim Betriebswechsel mit hoherer Wahrscheinlichkeit
zu einem Berufswechsel.!®

Ein anderer institutioneller Aspekt, der in Deutschland die Beruflichkeit
stabilisiert, ist der ausgeprdgte Beschiftigungsschutz. Der Verlust eines
Arbeitsplatzes ist stets eine Nahtstelle in der Erwerbsbiografie und kann
zur Bruchstelle in der Berufsbiografie werden. Weniger profitieren hiervon
allerdings Personen mit sog. atypischer Beschiftigung, d. h. Befristung und
Zeitarbeit. Die Moglichkeiten solcher Beschiftigung wurden in Deutsch-
land durch die Arbeitsmarkt-Reformen der 2000er-Jahre ausgeweitet, was
wiederum Berufswechsel wahrscheinlicher macht (zumindest bei Personen
auferhalb betrieblicher Kernbelegschaften). Ebenfalls geméfd einer duali-

15 Gerade fiir Niedrigqualifizierte ist die Altenpflege auch deshalb ein Auffangbecken,
weil hier eine 50-%-Fachkraftquote gilt. Die Halfte der Beschiftigten kann also unter
Fachkraftniveau sein, was von den Betrieben i. d. R. aus Kostengriinden auch ausge-
schopft wird. Anders als etwa im Kita-Bereich, wo eine Erzieher:innen-Ausbildung
der Goldstandard ist, bestehen in der Altenpflege also geringe Einstiegshiirden (vgl.
Grgic et al., 2018).

16 Maier (2021, S. 18) hebt hervor, dass der deutsche Fall bereits eine Mischung
zwischen ,,Schulmodell® (Frankreich) und ,Marktmodell“ (angelsichsische Linder)
darstellt, da hierzulande ,die unterschiedlichen Ansichten und Interessen von Arbeit-
gebern, Gewerkschaften, Kammern und staatliche Stellen in einem parititischen
Prinzip beriicksichtigt werden®.
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sierenden Logik reformiert wurde in Deutschland die Absicherung bei
Arbeitslosigkeit. Fiir Personen mit relativ kontinuierlicher und auskdmmli-
cher Erwerbstatigkeit ist diese Absicherung weiterhin relativ grof3ziigig (vgl.
Nisic & Triibswetter, 2012, S. 2 und 7). ,,Passive” Leistungen, also Einkom-
menstransfers, verschaffen ihnen im Fall des Beschaftigungsverlusts Zeit,
im alten Beruf eine neue Beschiftigung zu finden. Im SGB-II-Rechtskreis
(Grundsicherung) wurden Arbeitslose gemédfl eines work-first-Ansatzes
hingegen schnell auch in andere Berufe ,genotigt®. ,Aktive“ arbeitsmarkt-
politische Mafinahmen in Form von Beratung, geforderten Weiterbildun-
gen und Betriebspraktika sowie Existenzgriindungszuschiissen flankieren
und unterstiitzen solche Wechsel - auch dieser Aspekt wurde mit den sog.
Hartz-Reformen gestérkt.

In der Europdischen Union sind mit den Leitkonzepten ,Flexicurity®
(vgl. Lehwess-Litzmann, 2014) und ,Sozialinvestition® (vgl. Morel et al.,
2012) in den letzten Jahren Impulse gesetzt worden, die auf flexiblere
Strukturen in Arbeitsmirkten und auf eine bessere Unterstiitzung bei Uber-
gingen zielen. Auch das Paradigma ,lebenslangen Lernens® ist zu nennen.
Solche Reformdiskurse sind nicht mit der institutionellen Realitdt zu ver-
wechseln, die sie ja gerade zu verdndern beabsichtigen. In Deutschland
sieht Knuth (2021) noch erheblichen Verbesserungsbedarf bei der Beglei-
tung beruflicher Mobilitdt und unterstreicht die Relevanz dieser institutio-
nellen Baustelle im aktuellen Strukturwandel (ebd., S. 6). Er fordert Qua-
lifizierungsstrategien, die unabhingig vom Alter und vom Erwerbs- bzw.
Sozialleistungsstatus sind und die sich an den individuellen Priferenzen
und Projekten der Beschiftigten orientieren.”” Diese Forderungen sind in
einem institutionellen Kontext vor der Biirgergeldreform formuliert, die ab
2023 in Kraft trat. Sie haben sich damit aber nicht eriibrigt, auch wenn nun
kein Vermittlungsvorrang mehr gilt (work first), sondern Qualifizierung ho-
her priorisiert wird. Es geht nach wie vor darum, das Eingehen produktiver
Risiken (vgl. Schmid, 2008, 2010) stirker zu ermutigen, etwa bei eigenstin-
diger Kiindigung (zum Ausprobieren eines neuen Berufs) Sozialleistungen
nicht vorzuenthalten.

Ein weiterer Aspekt nationaler Regulierungsweise betriftt die Anerken-
nung ausldndischer Abschliisse. Wo diese erschwert ist, werden Auslin-

17 Die Studie von Grgic et al. (2018) mahnt, Arbeitsagenturen sollten die Altenpflege
nicht pauschal nach einer bestimmten Arbeitslosigkeitsdauer empfehlen und berich-
ten aufgrund eben dieser Praxis von einer bestehenden Skepsis gegeniiber Querein-
steigenden aus Fordermafinahmen.
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der:innen eher zum Berufswechsel gezwungen, sobald sie nach der Ein-
wanderung wieder erwerbstitig sein wollen bzw. miissen. In Deutschland
ist die Anerkennung in den letzten Jahren erleichtert worden, bleibt jedoch
ein teils langwieriger und kostspieliger Prozess mit offenem Ausgang. Fiir
Migrant:innen sind auch die weiter oben genannten Mechanismen berufli-
cher Schlieffung eine Herausforderung (vgl. Peterson, Pandya & Leblang,
2014; Rohrbach-Schmidt, 2020).

1.3 Haufigkeit von Berufswechseln

Wie hiufig treten Berufswechsel auf? Wer sind die Gruppen am Arbeits-
markt, die zwischen Berufen wechseln, bzgl. Alter, Geschlecht und Qualifi-
kationsniveau? Sind Berufswechsel heute mehr ein Teil der Normalitdt des
Arbeitslebens als frither? Wir schauen im Folgenden, wie diese Fragen in
zuriickliegenden quantitativen Untersuchungen beantwortet wurden.!

Vorauszuschicken ist, dass es nicht viele empirische Studien gibt, die
originir dem Phdanomen der Berufswechsel (im Unterschied zu Arbeits-
stellenwechseln) gelten, und dass die vorliegenden in ihrer methodischen
Herangehensweise voneinander abweichen. Dazu gehort, ob Berufswechsel
objektiv und subjektiv gemessen werden und ob sie als Wechsel zwischen
tatsdchlich ausgeiibten Berufen (Hecker, 2000; Mayer, Grunow & Nitsche,
2010; Nisic & Triibswetter, 2012), oder aber als Nicht—Ubereinstimmung
von erlerntem und ausgeiibten Beruf (Diitsch, Liebig & Struck, 2013; A.
Hall, 2011) bzw. Tatigkeitsprofil (Maier, 2021) operationalisiert werden.
Auch die Spezifikation der Zeit, die zwischen Berufsepisoden liegen darf,
um Berufswechsel zu zdhlen, spielt eine Rolle. Die verschiedenen Studien
zu Berufswechseln messen also nicht alle genau das Gleiche. Um ein Ge-
samtbild zu erhalten, ist es geraten, unterschiedliche Studien zu beriicksich-
tigen.

18 Konsequenzen von Berufswechseln, etwa fiir Einkommen, Ansehen und Arbeitsbe-
dingungen, werden in unserer Zusammenschau nicht thematisiert, weil sie nicht Ge-
genstand der eigenen empirischen Untersuchung sind. Befunde zu Folgen - letztlich
zu der Frage, ob sich Berufswechsel lohnen bzw. wie riskant sie sind - finden sich
z. B. bei Fedorets (2019), Wolnik und Holtrup (2017, S. 11 ff.), Nisic und Triibswetter
(2012), Hecker (2000) und Hall (2011).
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1.3.1 Wechselhéufigkeit nach Alter, Geschlecht und Qualifikationsniveau

Wolnik und Holtrup (2017, S. 15) berechnen mit Daten der o. g. BIBB/
BauA-Erwerbstitigenbefragung, wie viele der Erwerbstitigen unter 40 Jah-
ren noch im erlernten Beruf arbeiten. Zum Zeitpunkt 2006 sind nach
eigenen Angaben 35,8 % noch im Ausbildungsberuf titig, 37,3 % in einer
verwandten Tatigkeit und 26,9 % in einem ganzlich anderen Beruf. Fiir die
nachfolgende Befragungswelle 2012 ermitteln sie fiir die unter 40-Jahrigen
die Werte 36,8 %, 39,9 % und 23,4 %. Der Anteil der stayer fillt also leicht
erhoht aus, wihrend der Anteil der vollstindigen Berufswechsler:innen
abgenommen hat. Bei den iiber 40-Jihrigen liegt der Anteil derjenigen
Personen, die noch im Ausbildungsberuf titig sind, mit 27,4 % niedriger
als bei den Jiingeren. Weitere 38,5 % arbeiten in verwandten Tétigkeiten
und 34,1% in ginzlich anderen (ebd.). Altere berichten somit haufiger
als Jingere, im bisherigen Erwerbsleben einen Berufswechsel vollzogen
zu haben. Dies liegt auf der Hand, da sich die Gelegenheiten, sich vom
Ausbildungsberuf zu entfernen, im Erwerbsverlauf kumulieren.

Gleichwohl sinkt mit dem Alter die Wahrscheinlichkeit, den Beruf in
einem gegebenen Zeitraum zu wechseln, deutlich ab. Wolnik und Holtrup
(2017, S. 15) beobachten auf Basis des Mikrozensus — ebenfalls aus dem Jahr
2012 -, dass 8,0 % der Befragten unter 40, aber nur 3,1 % der Befragten
ab 40 Jahren innerhalb der letzten zwolf Monate den (ausgeiibten) Beruf
gewechselt hat. Auch hier handelt es sich um Berufswechsel in der Wahr-
nehmung der Beschiftigten.”

Quer iber alle Altersgruppen berechnen Wolnik und Holtrup den Anteil
der Beschiftigten, die im Laufe eines Jahres den Beruf gewechselt haben,
mit 5,1 % (ebd.).2’ S6hn (2021) wertet zusatzlich ,objektive” Informationen
zum Beruf aus, die als KldB-3-Steller ebenfalls im Mikrozensus enthalten
sind. Es zeigt sich eine deutliche Abweichung zwischen (empirisch seltene-
ren) subjektiv wahrgenommenen und (héufigeren) objektiv gemessenen
Berufswechseln (ebd., S. 29, vgl. auch Damelang et al., 2015, S. 314).
Womoglich werden letztere iiberschitzt, da die KldB-Information im Mi-

19 Eine direkte Vergleichbarkeit von Befunden auf Basis der Erwerbstatigenbefragung
und des Mikrozensus ist aufgrund unterschiedlicher Grundgesamtheiten nicht gege-
ben (vgl. Wolnik & Holtrup, 2017, S. 13). In ersterer werden nur Erwerbstétige mit
mindestens zehn Arbeitsstunden pro Woche beriicksichtigt.

20 Sohn (2021, S. 26) beziffert den entsprechenden jahrlichen Anteil, bezogen auf die
Jahre 2013 bis 2015, sogar mit nur 3,0 %. Sie grenzt auf Beschaftigte ein, die in diesem
Zeitraum den Betrieb gewechselt haben.
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krozensus nicht fortgeschrieben, sondern stets neu und ggf. abweichend
ermittelt wird (S6hn, 2021, S. 66). Es muss sich aber nicht um ein reines
Artefakt handeln, denn &hnliche Inkonsistenzen zwischen subjektiven und
objektiven Informationen zeigen sich auch in anderen Datenquellen: Auf
Basis der BIBB/BauA-Erwerbstitigenbefragung zeigt A. Hall (2011, S.123):
wVier von zehn Erwerbstitigen, die in einer anderen Berufsgruppe als
der des Ausbildungsberufs arbeiten, empfinden diesen Wechsel nicht als
vollstindigen Berufswechsel.“ Als Grund kommt die Verwandtschaft von
Tatigkeitsprofilen zwischen Berufen (vgl. A. Hall, 2011, S. 48 ff.) infrage,
oder auch, dass sich Tatigkeitsprofile sozusagen schleichend innerhalb von
Berufen verdndern: ,In diesen Fillen bleibt der erlernte Beruf als Identifi-
kationsmoglichkeit erhalten, die Verainderungen werden von den Erwerbs-
tatigen nicht als Berufswechsel begriffen (Hecker, 2000, S. 13) Beides fiihrt
zu einer tendenziell niedrigen subjektiven Berufswechselinzidenz, die als
»objektiv® gemessen wird.

Wir werfen nun einen Blick auf die Berufswechselhdufigkeit nach Ge-
schlecht und beziehen subjektive und objektive Messungen ein. A. Hall
(2011, S. 122) findet in ihrer Studie, dass mehr Frauen als Manner nach
eigenem Dafiirhalten im erlernten Beruf verbleiben (41,3 bzw. 32,2 %).
Dies konnte an der ,geringen Arbeitslosenquote und den expandierenden
Beschiftigungszahlen in personenbezogenen Dienstleistungsberufen (ebd.,
S.183) liegen, in denen Frauen stark tiberreprisentiert sind. Auch Mayer et
al. (2010) berichten von einer bei Frauen geringeren Berufswechselrate im
Vergleich zu Ménnern (im Zeitraum der ersten acht Jahre nach Erwerbsein-
tritt, Westdeutsches Sample). Dies konnte allerdings ein Artefakt sein, da
zur Berufsabgrenzung noch eine altere Version der KldB verwendet wurde,
die den Dienstleistungssektor weniger differenziert abbildete als den (eher
mannlich geprigten) Industriesektor (vgl. A. Hall, 2011, S. 122). Diitsch
et al. (2013) verwenden deshalb eine neu abgegrenzte Berufsklassifikation
(ebd., S.514). Auch dort ergibt sich: ,Insgesamt sind Méanner dann durch-
weg mobiler als Frauen. So wechselten innerhalb von fiinf Jahren nach dem
Berufseinstieg gut 53 % der Méanner und 38 % der Frauen in der jiingsten
Kohorte (1998-2002) ihren Beruf: (ebd., S. 518) In Bezug auf den Ubergang
von der Ausbildung in den ersten Beruf finden die Autor:innen (ebd.,
S.5171.) indes bei dieser Kohorte einen leicht haufigeren Berufswechsel bei
Frauen (22 %) als bei Mannern (20 %). Auch Wolnik und Holtrup (2017, S.
27) sehen in der multivariaten Betrachtung, die u. a. fiir Branchen kontrol-
liert, mehr Berufswechsel bei Frauen und diese bleiben (wenn auch nur
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schwach signifikant) seltener im Ausbildungsberuf als Manner. Die Frage
nach dem Einfluss des Geschlechts ist auf Basis der Literatur also nicht
eindeutig zu beantworten. A. Hall (2011, S. 183) weist im Vergleich zwischen
Ausbildungsberufen zudem auf eine ,deutlich groflere Spannbreite der Be-
rufswechselquoten® bei Frauen hin.?!

Mit Blick auf den Einfluss des Qualifikationsniveaus zeigt sich in der
Untersuchung von Wolnik und Holtrup (2017, S. 27) fiir Hochschulabsol-
vent:innen und Personen mit Aufstiegsqualifizierung (u. a. Meister, Techni-
ker) in der multivariaten Betrachtung signifikant weniger Berufswechsel als
in der Gruppe mit betrieblicher Ausbildung. Dies bezieht sich auf das ganze
bisherige Berufsleben (s. 0.). Mayer et al. (2010) differenzieren zusétzlich
nach Geschlecht und Schulabschluss und konzentrieren sich auf die ers-
ten acht Jahre nach dem ersten Berufseinstieg. Hier sind es, multivariat
kontrolliert, bei den Mannern diejenigen mit Mittlerer Reife bzw. Abitur
(mit oder ohne Berufsabschluss), die am seltensten den Beruf wechseln
(ebd., S.384), wihrend bei Hauptschulabsolventen (mit oder ohne Berufs-
abschluss) die haufigsten Wechsel zu beobachten sind. Hochschulabsolven-
ten weisen weniger Berufswechsel als Personen mit Hauptschulabschluss
auf, aber mehr als Personen, deren hochster Abschluss Mittlere Reife bzw.
Abitur ist. Bei den Frauen ergeben sich die Unterschiede weniger nach
Schulabschlussniveau, sondern es sind diejenigen ohne Berufsabschluss,
die den Beruf am hiufigsten wechseln (ebd., S. 385). Es bieten sich eine Rei-
he von Erklarungen dieses komplexen empirischen Zusammenhangs von
Berufswechseln und Qualifikation an: Die hohen Wechselraten im unteren
Bildungssegment konnen durch eine relativ geringe Bildungsinvestition
begiinstigt sein, sodass wenig Humankapital verloren geht. Personen mit
niedrigen oder fehlenden schulischen und beruflichen Abschliissen konn-
ten auch haufiger durch befristete Jobs und (drohende) Arbeitslosigkeit
dazu gezwungen sein, sich beruflich neu zu orientieren, als bei hoher Qua-
lifizierten der Fall. Das Phanomen, dass die Berufskontinuitit nicht linear
mit der Qualifikation steigt, konnte an der unterschiedlichen Berufsspezi-
fitdit und Arbeitsmarktgingigkeit einiger Berufsabschliisse liegen: A. Hall
(2011, S. 183) verweist auf die sehr unterschiedlichen Berufswechselraten

21 Fiir den Bereich der Bildungs-, Gesundheits- und sozialen Berufe gibt ein Bericht
des European Institute for Gender Equality (EIGE, 2017, S. 34) an, dass Frauen in
Deutschland haufiger im Ausbildungsberuf verbleiben als Minner. Die ausgewiesen
Werte sind mit unter 10 % (Frauen) und unter 5 % (Minner) allerdings auffallig nied-
rig - gerade angesichts der hohen Humankapitalspezifik und hiufigen Lizensierung
dieser Berufe.
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zwischen etwa Verkauferinnen, Friseurinnen und Hauswirtschafterinnen
auf der einen Seite und Bank- und Versicherungskauffrauen, Kranken- und
Altenpflegerinnen auf der anderen Seite. Bei Hochschulabsolventinnen liegt
nahe, dass sie durch die groflen generalistischen Teile ihrer Ausbildung
zwischen Berufen wechseln kénnen, durch ihre tendenziell vorteilhafte Ar-
beitsmarktlage aber relativ selten wechseln miissen.

1.3.2 Historische Einordung: Immer mehr Wechsel?

Blicken wir zum Abschluss unserer Literaturauswertung noch auf einige
Befunde, die Berufswechsel im deutschen Arbeitsmarkt der letzten Jahre
historisch kontextualisieren.

Angesichts der bereits oben angesprochenen Anrufungen aus der Politik,
die insbesondere zu Anfang der 2000er-Jahre auf eine Flexibilisierung des
Arbeitsmarktes und die Bereitschaft zum ,lebenslangen Lernen® drangten,
sollte man erwarten, dass Berufswechsel heute eine gréfliere Rolle spielen
als in der ferneren Vergangenheit. Auch Gesellschaftsdeutungen legen dies
nahe: Im Kontext der Individualisierungsthese (Beck, 1986) sprachen Hitz-
ler und Honer (1994) von der ,Bastelexistenz“: Der oder die Einzelne
ist heute zu der Freiheit ,verurteilt“ (ebd., S.307), permanent (auch be-
rufs-)biografische Entscheidungen zu treffen. Verbindliche und einheitliche
kollektive Normen existieren nicht mehr, der Beruf ist nicht vom Her-
kunftsmilieu oder von der Familientradition festgelegt und eine getroffene
Berufswahl kann im Laufe des Lebens revidiert werden. Pongratz und Vof§
(2003) haben die These vom flexiblen ,,Arbeitskraftunternehmer® in die
Diskussion gebracht, ein neuer Typ von Erwerbsperson ohne besondere
Bindung an einen bestimmten Arbeitgeber oder Beruf, der in einem fle-
xiblen Arbeitsmarktumfeld stets nach besseren Verwertungsmdoglichkeiten
fur die eigene Arbeitskraft sucht und suchen muss (was aber auch und
gerade innerhalb eines Berufs gelingen kann).

Historisch gesehen handelt es sich bei der ,Berufsflexibilitat“ allerdings
keineswegs um etwas Neues. Die Geschichte ist von Berufswechseln voll,
denn ein bedeutender Strukturwandel erfolgt aufgrund stetiger Prozess-
und Produktinnovationen nahezu permanent. Dies wird an Jean Fourastiés
(1989) Beobachtungen sektoralen Wandels augenfillig: Um 1800 arbeiteten
70 % der Beschiftigten in der Landwirtschaft - heute unter 2 %. Diese
Umwilzung findet sowohl mittels inter- als auch intragenerationaler beruf-
licher Mobilitdt statt. Innerhalb des (deutschen) Industriesektors vollzog
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sich in den Nachkriegsjahrzehnten, insbesondere den 1970er-Jahren (Sorge
& Streeck, 2016, S. 4), ein Wandel von Produktionsstrukturen von der
Massen- zur diversifizierten Qualitatsproduktion, was einen Aufstieg vieler
Beschiftigter zu komplexeren Tatigkeitsprofilen zur Folge hatte (und z. T.
Wiederbesetzungsketten nach sich zog). Einer Untersuchung von Hecker
(2000, S. 12) zufolge blickten Befragte in den spéten 1970er Jahren auf mehr
Berufswechsel zuriick als Befragte zehn Jahre spater. Nach den 1980er-Jah-
ren scheint die Zahl der Berufswechsel wieder gestiegen zu sein (ebd.),
was angesichts des schrumpfenden Industrie- und zugunsten eines immer
ausdifferenzierteren Dienstleistungssektors auch plausibel erscheint.??

Mayer, Grunow und Nitsche (2010) wenden sich gegen den ,Mythos
Flexibilisierung®, zumindest in seiner pauschalen Version, dass sich alle
unterschiedlichen Dimensionen von Flexibilitét einheitlich in eine steigern-
de Richtung entwickeln (ebd., S.371). Die von ihnen untersuchten (west-
deutschen) Berufseinstiegskohorten sind zwischen 1929 und 1971 geboren.
Betrachtet wird ein Zeitraum von acht Jahren ab dem Einstieg in den
ersten Beruf (ISCO-68, 3-Steller). Es zeigt sich deskriptiv, dass im Durch-
schnitt 41 % der ménnlichen und 38 % der weiblichen Berufseinsteiger im
Laufe der ersten acht Erwerbsjahre ihren Beruf wechseln. Innerhalb der
Geschlechter liegen die Mobilitatsraten der Kohorten jeweils dicht beiein-
ander (ebd., S.377). Kohortenunterschiede beziehen sich allenfalls auf die
Pravalenz direkter vs. indirekter Mobilitat (erstere ist bei den fritheren, letz-
tere bei den spateren Jahrgingen stirker ausgepragt). Das heifit, dass Be-
rufswechsel in jiingerer Zeit haufiger auf eine Erwerbsunterbrechung, etwa
zur Weiterqualifizierung, wegen Arbeitslosigkeit oder aus familidren Griin-
den, folgen. Die multivariate Priffung bestatigt den Befund, dass kein Trend
zu haufigeren Berufswechseln vorliegt. Aufgrund des Untersuchungsdesigns
gilt der Befund allerdings nur fiir die ersten Jahre nach Berufseinstieg.
OD berufliche Mobilitit in spiterem Erwerbsleben zugenommen hat, wird
von Mayer et al. (2010) nicht untersucht. Die Studie kommt auf Basis von
subjektiven Befragungsdaten zudem zu dem Schluss, dass der Wunsch nach
beruflicher Stabilitit bei den jlingeren Kohorten nicht mehr so schwer
wiegt.

22 Im deutschen Fall ist auf das massive Berufswechselgeschehen in den neuen Bundes-
lindern nach der ,Wende“ hinzuweisen: Fast jede:r Zweite hat dort Berufswechsel
durchlaufen. Bei drei Vierteln geschah dies zwischen 1990 und 1999 (vgl. Hecker,
2000, S. 13; siehe auch Andretta & Baethge, 1996).
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Diitsch et al. (2013) untersuchen auf Basis von Angaben aus einer re-
trospektiven Befragung (in 2007/2008) Berufswechsel entlang des ganzen
(bisherigen) Erwerbsverlaufs, verstanden als Abweichung der aktuellen T4-
tigkeit vom Ausbildungsberuf. Das Sample ist historisch etwas jiinger als
das der vorgenannten Studie. Es umfasst (westdeutsche) Geburtskohorten
zwischen 1956 und 1988. Auch die verwendete Berufsklassifikation ist eine
andere. Beziiglich der beruflichen Mobilitdt nach dem ersten Erwerbsein-
stieg bestdtigen die Autor:innen die o. g. Befunde von Mayer et al. (2010):
Es ist keine Verdnderung sichtbar (Diitsch et al., 2013, S. 518). Dennoch
kommt ihre Studie zu dem Befund, dass Beschiftigte ihren erlernten Beruf
in jiingerer Zeit haufiger verlassen und zwar direkt nach dem Ende der
Erstausbildung. Als Griinde werden Schwankungen in der Arbeitskrifte-
nachfrage und Deregulierung (Ausweitung von Leiharbeit und Befristung)
ausgemacht. Dies fiihrt die Autor:innen zu der Interpretation einer abneh-
menden Beruflichkeit im deutschen Arbeitsmarkt.

Diese Lesart wird von Vicari (2018, S. 29) und auch von Maier (2021)
nicht geteilt - auch wenn sich die Beobachtung bestitigt, dass die Fahig-
keitsprofile des Ausbildungsberufs von jingeren Kohorten (Westdeutsch-
land, 1973 bis 2002) haufiger als frither nicht zur Anwendung gebracht
werden konnen (ebd., S.214). Dies liege aber z. T. an den Befristungs- und
Arbeitslosigkeitserfahrungen, die insbesondere ménnliche Akademiker zu
Anfang ihrer Karriere machen (ebd., S.257) und folglich an einer Suchpha-
se iiber einige Jahre, die dann z. T. zu einer Riickkehr in den erlernten
Beruf fiihrt (ebd.). ,Fiinf Jahre nach Erstausbildungsende liegt der Anteil
der Akteure, die auflerhalb des erlernten Fahigkeitsprofils erwerbstitig sind,
jedoch in allen Kohorten bei nahezu 30 Prozent, sodass keine zunehmende
Entberuflichung im Arbeitsmarkt erkennbar wird.“ (ebd., vi)

Mit Blick nach vorn argumentiert Knuth (2021) in dem bereits oben
zitierten Aufsatz, dass das Berufswechselgeschehen der vergangenen Jahre
triigerisch trage gewesen sein konnte, denn die ,Wirkungen von Digitali-
sierung und Transformationen der Produktionsweise entfalten sich nicht
eigenstindig und linear, sondern eingebettet in den Konjunkturverlauf:
(ebd., S.34) Das ,beeindruckende Beschaftigungswachstum tiber fast an-
derthalb Dekaden® (ebd., S.18) konnte zu verminderten Entlassungen
durch Arbeitgeber gefiihrt haben (stattdessen horten Betriebe Arbeitskraf-
te). Zu erwarten sei ein Ende des ,Transformationsstaus® (ebd., S.37) bei
sich abschwichender Konjunktur. Wenn die ,schopferische Zerstorung®
(ebd., S.18) wieder an Fahrt aufnimmt, wiirde dies auch zu mehr Berufs-
wechseln fithren.
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2. Methode und Datenbasis

In diesem Abschnitt wird zunéchst die Datenbasis unserer Untersuchung
vorgestellt (2.1). Dann wird die Fallauswahl erldutert - in Bezug auf Beob-
achtungszeitraum, Personen und Berufsgruppen (2.2). SchlieSlich wird ein
Konzept zur Beobachtung von Berufswechseln mit den vorliegenden Daten
entwickelt (2.3).

2.1 Die Datenquelle SIAB

Die Untersuchung basiert auf der ,Stichprobe der Integrierten Arbeits-
marktbiografien“ (SIAB). Diese Datenquelle ermdglicht es, Erwerbsverlaufe
von Person, die in Deutschland abhingig beschiftigt sind oder waren,
tagesgenau nachzuvollziehen. Die Informationen gehen auf Meldungen zu-
riick, die Betriebe regelméfiigen an die Sozialversicherung machen miissen.
Die Daten werden der Forschung durch das Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, im Auftrag der Bundesagentur fiir Arbeit, zur Verfiigung
gestellt. Wir nutzen den scientific use file (SUF) SIAB-R 7519 v1.2* Es handelt
sich um eine représentative 2-%-Stichprobe aus der Grundgesamtheit aller
abhingig Beschiftigten.

Damelang et al. (2018, S. 416) zufolge ist die SIAB ,particularly suited to
analyse occupational mobility.“ Dies gilt insbesondere aufgrund der hohen
Fallzahl und der tagesgenauen Informationen dieser Prozessdaten, die so in
Befragungen nicht zu erreichen wiren. Es sind allerdings auch Schwiéchen
zu nennen - gerade bei der beruflichen Einordnung, die von den Betrieben
nicht immer exakt geleistet wird. Denn wihrend sozialversicherungsrele-
vante Daten, d. h. Entgelte (unterhalb der Beitragsbemessungsgrenze) und
Beschiftigungszeiten, genau und verldsslich sein miissen, gilt dies nicht fiir
die administrativ nicht-essenziellen Informationen. Ein weiterer Nachteil
ist, dass Selbststdndige und Beamt:innen nicht in den Daten enthalten sind.

Berufsinformationen liegen in der SIAB, abgesehen von einigen fehlen-
den Werten, fiir jeden Zeitraum vor, in dem eine Person beschiftigt ist.
Sie basieren ab dem 01.12.2011 auf der ,Klassifikation der Berufe® (KIdB)
2010. Diese wird in der Literatur ibereinstimmend als ,duflerst geeignet fiir
die Beschreibung der Struktur des deutschen Arbeitsmarktes“ (Christoph et

23 Zur Datenaufbereitung nutzen wir einige Code-Bausteine von Dauth und Eppelshei-
mer (2020).
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al., 2020, S. 47 f.) bezeichnet. Im SIAB-SUF werden die ersten drei Stellen
der KIdB angegeben, d. h. die sog. ,,Berufsgruppen®. Zu Anonymisierungs-
zwecken wird in einigen Fillen durch Zusammenlegung vergrébert: Die
eigentlich 144 Auspriagungen zdhlende dritte Gliederungsebene der KIdB
2010 wird ,zu 126 Berufsgruppen aggregiert, bei der jeder Gruppe pro
Jahr zum Stichtag 30.06. mindestens 100 Beobachtungen zugrunde liegen.”
(Antoni, Ganzer & vom Berge 2019, S. 43) Eine dieser Berufsgruppen ist
als ,Sonstige Berufe“ bezeichnet, es sind also insgesamt nur 125 inhaltlich
definierte Berufsgruppen.

Alternative Datenquellen, die fiir die Untersuchung gepriift wurden, ha-
ben sich trotz der Einschrankungen der SIAB als weniger geeignet heraus-
gestellt. In unserem Fall waren Langsschnittdaten von mehreren Jahren,
eine hohe Fallzahl und ausreichend tief gegliederte Berufsinformationen
wichtig.

2.2 Eingrenzung der Untersuchung

In diesem Abschnitt werden unsere Entscheidungen zur Eingrenzung
des Beobachtungszeitraums, der untersuchten Berufsgruppen und der im
Sample beriicksichtigten Personen erldutert. Ferner werden Sample und
Grundgesamtheit kurz beschrieben.

2.2.1 Beobachtungszeitraum

Wir wihlen fiir unsere Untersuchung einen Beobachtungszeitraum von
sieben Jahren zwischen dem 01.01.2013 und dem 31.12.2019. Das Enddatum
ist durch die aktuelle SIAB-Datenpublikation zum Zeitpunkt der Arbeiten
festgelegt. Aufgrund z. T. verspiteter Betriebsmeldungen konnen beobach-
tete Erwerbsverldufe gegen Ende des Beobachtungszeitraums noch mangel-
haft dokumentiert sein, was zu einer Unterschitzung von Berufswechseln
fihren konnte. Das gewéhlte Beginndatum der Beobachtung schopft die
historische Tiefe der SIAB bei weitem nicht aus (Daten liegen ab 01.01.1975
vor). Neben dem Streben nach Aktualitat ist ein Grund dafiir auch, dass
die Datenreihe der Informationen zum ausgeiibten Beruf iiber die Zeit
konzeptionelle Briiche aufweist. Unsere Beobachtung setzt in dem Moment
ein, ab dem in der SIAB Berufsinformationen nach KldB 2010 und mit
ausreichendem Fiillgrad vorliegen (vgl. Antoni et al., 2019, S. 8; Bertat,
Dundler, Grimm, Kiewitt et al., 2013, S. 10).
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2.2.2 Untersuchte Berufe bzw. Berufsgruppen

Entscheidend fiir die Einordnung der Beschiftigten nach KldB ist das Kri-
terium der Berufsfachlichkeit: ,Berufsfachlichkeit bedeutet ein auf berufli-
che Inhalte bezogenes Biindel von Fachkompetenzen. Eine Fachkompetenz
umfasst spezifische Kenntnisse und Fertigkeiten eines Berufs, die auf ein-
zelne Arbeitstatigkeiten zugeschnitten und notwendig sind, um berufstypi-
sche Aufgaben verrichten zu konnen.“ (BA, 2011, S. 26) Die ersten vier
Stellen der insg. fiinfstelligen KldB bilden die Berufsfachlichkeit in zuneh-
mender Detailschirfe ab. Im SIAB-SUF werden, wie erwdhnt, nur die sog.
~Berufsgruppen” (3-Steller) angegeben. Beschiftigte werden also nicht auf
der feinsten Stufte der berufsfachlichen Spezialisierung unterschieden. Dies
ist relevant zu erwéhnen, weil die Zahl der Berufswechsel, die auf Basis von
Berufsklassifikationen beobachtet werden, auch stark davon abhéngt, wie
eng die Gruppen definiert werden.

Eine Abgrenzung auf 4-Stellerebene wire zu detailliert, wenn Berufs-
wechsel als markanter Einschnitt in die Berufsbiografie verstanden werden
sollen, die von Beschiftigten eine gewisse Flexibilitdit und Umstellung er-
fordern, und aus Sicht der Gesellschaft bedeuten, dass Personen tatsach-
lich andere Leistungen anbieten.?* Eine Abgrenzung auf 3-Stellerebene er-
scheint mit Blick auf die interessierenden Berufsgruppen als optimal fiir
unser Erkenntnisinteresse, es ldsst sich aber argumentieren, dass wir uns
so ,an der oberen Grenze bezogen auf die absolute Anzahl an gemessenen
Wechselereignissen® (Damelang et al., 2015, S. 313 f.) bewegen, wihrend
sich noch eine KIdB-Ebene hoher (2-Steller), ,eher die untere Grenze der
realisierten Ereignisse beobachten® lassen wiirde (ebd.).

Wie oben bereits angedeutet, wird die Nutzung von Berufsklassifikatio-
nen im Kontext von Berufswechselanalysen aber auch kritisiert: A. Hall
(2011, S. 48) weist darauf hin, dass es bei der klassifizierenden Einordnung
neben der Titigkeit noch weitere Zuordnungskriterien, wie das der Bran-
che, gibt. Ein Berufsgruppenwechsel sei somit nicht immer gleichbedeu-
tend mit einem Berufswechsel (ebd., S.124). Dieser Kritikpunkt ist u. E.
insbesondere dann relevant, wenn die Analyse den gemeinsamen oder ab-

24 Ein praktischer Vorteil, 3-Steller anstatt der mit STAB maximal mdglichen 4-Steller zu
beobachten, liegt in der hoheren Fallzahl pro Berufsgruppe. Aus diesem Grunde wur-
de darauf verzichtet, vor Ort im Forschungsdatenzentrum (,on-site“) auf die schwach
anonymisierte Version der SIAB zuzugreifen, die eine berufliche 4-Steller-Gliederung
bietet.
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weichenden Qualifikationsanforderungen (ebd., S.48) gilt.?> In der vorlie-
genden Untersuchung geht es nicht um die Beziehung zwischen Bildungs-
und Erwerbssystem und auch nicht vorrangig um die mit Berufswechseln
verbundenen Hiirden. Fiir uns ist zentral, ob Beschiftigte kontinuierlich an
der Herstellung bestimmter gesellschaftlicher Giiter mitwirken, bzw. ob sie
entsprechenden Berufen den Riicken kehren oder aber andere Berufe fiir
die Aufnahme solcher Titigkeiten verlassen.

Bei der Auswahl der zu untersuchenden Berufe orientiert sich unsere
Untersuchung ein Stiick weit an den Festlegungen fiir das GenDis-Projekt
(vgl. Kapitel 2 in diesem Band): Es geht um gesellschaftlich notwendi-
ge Dienstleistungen mit Personenbezug. Allerdings konnen aufgrund der
Datenbasis Berufsgruppen, in denen der Beamtenstatus eine grofle Rolle
spielt, nicht untersucht werden: Dies gilt fiir Berufe in der Branche ,Sicher-
heit, Recht und Verwaltung® und im Bildungsbereich. Hierfiir sind die
SIAB-Daten nicht repréasentativ. Wir beschridnken uns auf Gesundheits-,
Pflege-, Erziehungs-, Sozialarbeits- und Heilerziehungspflegeberufe. Die
sieben entsprechenden KldB-Berufsgruppen sind in Tabelle 1 aufgefiihrt.?

Tabelle 1: Ausgewdhlte Berufsgruppen in der KIdB und Item im SIAB-Regio-

nalfile

KldB-Dreisteller: Code und Bezeichnung beruf2010_gr

811 Arzt- und Praxishilfe 91
813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe 93
814 Human- und Zahnmedizin 94
816 Psychologie, nichtérztliche Psychotherapie 95
817 Nichtarztliche Therapie und Heilkunde 96
821 Altenpflege 98
831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege 103

Quelle: eigene Darstellung basierend auf SIAB-R 7519 vl

25 Die Frage nach der optimalen Konzeption von Ausbildungsgangen erscheint als das
anwendungspraktische Ziel eines Gutteils der bestehenden Berufswechselforschung.
Daher der hiufige Fokus auf den Vergleich von erlernten und ausgeiibten Titigkeiten,
oftmals mit Blick auf Berufsbildung.

26 In allen sieben Fillen entspricht die Auspragung des SIAB-R-Items berufe_2010_gr
eineindeutig einer Systematikposition des KIdB-2010-3-Stellers. Die von uns unter-
suchten Gruppen sind von einer fallzahlbedingten Zusammenlegung (s. o.) also nicht
betroffen.
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Nicht beriicksichtigt wird in dieser Untersuchung das Anforderungsniveau
der Berufe (BA, 2011, S. 27), das in der funften Stelle der KIdB 2010 zum
Tragen kommt. Uns geht es wie erwahnt um die Art von Titigkeiten, die
Beschiftigte fiir die Gesellschaft leisten. Somit liegt der Fokus auf horizon-
talen Wechseln, nicht auf der Position in einer sozialen Hierarchie, die die
Tatigkeit den Beschiftigten zuweist.

2.2.3 Sample und Grundgesamtheit

Das Untersuchungssample umfasst Personen, die im Beobachtungszeit-
raum 01.01.2013 bis 31.12.2019 in Deutschland mindestens einen Tag lang
abhéngig beschiftigt sind. Wir konzentrieren uns nicht auf Berufseinstiege
zu einem bestimmten Zeitpunkt oder auf bestimmte Berufseinsteigerkohor-
ten, sondern interessieren uns allgemein fiir das Wechselgeschehen im
Beobachtungszeitraum. Es ist deshalb kein Kriterium fiir die Aufnahme
in unser Sample, dass eine Beschiftigung zu einem Stichtag vorliegt. Bei
der Beschiftigung kann es sich um eine sozialversicherungspflichtige oder
um eine geringfiigige handeln. Phasen der Berufsausbildung, Werkstudium
und Praktika werden nicht beriicksichtigt.

Ein weiteres Kriterium bezieht sich auf das Alter der Personen. Wir be-
obachten nur Personen, die frithestens im Jahr 1955 und spétestens im Jahr
1992 geboren sind. Mit Blick auf den gewéhlten Untersuchungszeitraum
setzen wir damit eine untere Altersgrenze bei 20 Jahren - ein Alter, in dem
Schule und hiufig auch eine erste Berufsausbildung abgeschlossen sind.?”
Die obere Altersgrenze ist so gesetzt, dass Samplepersonen im Laufe des
Beobachtungszeitraums nicht die Regelaltersgrenze erreichen.?®

Aufgrund des zentralen Stellenwerts der Berufsinformation nimmt auch
diese einen gewissen Einfluss auf das Sample: Berufsepisoden mit fehlender
Berufsbezeichnung werden gelscht. Das betrifft etwa ein halbes Prozent
der Erwerbsspells in der SIAB. Auch Episoden in ,sonstigen Berufen wer-
den ausgeschlossen. Dies ist eine kleine und sehr unspezifische Gruppe.
Wer also nur ohne Berufsbezeichnung oder in sonstigen Berufen gemeldet
wird, ist nicht Teil des Samples.

27 Akademische Studien sind in diesem Alter noch nicht abgeschlossen, konnen aber
durch Erwerbstitigkeit begleitet sein. Die Altersgrenze der Beobachtung erst auf Ende
20 zu setzen, wiirde zudem bedeuten, einen Teil der Berufsbiografie der Nicht-Aka-
demiker:innen auszublenden.

28 Denn sonst hitten sie von vornherein eine geringere Wahrscheinlichkeit des Berufs-
wechsels als Personen, die im Beobachtungszeitraum jiinger sind.
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Insgesamt zdhlt unser Sample 772 016 Personen. Da es sich um eine
2-%-Stichprobe handelt, entspricht dies real dem 50-fachen Wert. Damit
ergibt sich eine Grundgesamtheit von 38 600 800 Personen, die die o. g.
Samplekriterien erfiillen. Diese Personen sind im siebenjéhrigen Beobach-
tungszeitraum mindestens einen, aber maximal 2555 Tage (sieben Jahre)
lang beschiftigt gemeldet. Diese maximale Beschiftigungsdauer erreichen
34,6 % der Population, also ein gutes Drittel. Die Halfte ist mehr als 2279
Tage beschiftigt, also mehr als sechs Jahre. In den unbeobachteten Zeiten
kann ganz Unterschiedliches vorliegen: Arbeitslosigkeit, Elternzeit oder
Bildungszeiten — oder auch Erwerbstitigkeit als Beamt:innen, Selbststdndi-
ge, Auszubildende, Werkstudent:innen, Praktikant:innen.? Auch Ein- bzw.
Auswanderung bzw. Auslandsaufenthalte oder das Arbeiten fiir Unterneh-
men im Ausland (die an die deutsche Sozialversicherung keine Beschafti-
gungsdaten melden) kann ein Grund sein, dass Personen zeitweise nicht
beobachtet werden.

Aus den betrieblichen Meldedaten lassen sich einige soziodemografische
Merkmale entnehmen. Der Anteil der Ménner im Sample und in der Unter-
suchungspopulation betrdgt 52,1 %, Frauen 47,9 %. Das Durchschnittsalter
liegt bei 42,3 Jahren. 20,3 % der Personen besitzen einen (Fach-)Hoch-
schulabschluss, andere haben Abitur mit Berufsausbildung (14,0 %) oder
ohne (2,6 %), oder Hauptschulabschluss/Mittlere Reife mit Berufsausbil-
dung (55,8 %) oder ohne (7,3 %). 82,0 % der Beobachteten hat die deutsche
Staatsangehorigkeit.

Nicht immer sind Personen die Beobachtungseinheit unserer Analyse.
Die meisten Auswertungen beziehen sich auf Berufswechsel. Insgesamt
konnen wir im Sample 167 534 Berufswechsel beobachten. Diese sind
142 748 Personen zuzuordnen. In einem Teil der Fille vollziehen Personen
also mehrere Berufswechsel im Beobachtungszeitraum (es kann sich dabei
auch um eine Riickkehr in den alten Beruf handeln). Mit 629 268 Personen
wird fiir die grofle Mehrheit (81,5 %) des Samples und der Grundgesamt-
heit kein Berufswechsel registriert. Dies liegt auch an den Kriterien, die wir
fiir Berufswechsel angelegen. Diese werden nun erldutert.

29 Zu einigen dieser Zustdnde enthalten die SIAB durchaus Informationen, die wir aber
nicht auswerten, weil sie nicht zentral fiir unsere Forschungsfrage sind.

359



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwefs-Litzmann

2.3 Berufswechsel messen

Die wichtigste konzeptionelle Grundlage fiir die Beobachtung von Berufs-
wechseln liegt in der Berufsnomenklatur (KIdB 2010). Berufswechsel sind
Anderungen der Systematikposition der beruflichen Titigkeit einer Person
(auf der gewdhlten Detaillierungsebene der Klassifikation, s. o.). Aufgrund
der Komplexitit von Erwerbsbiografien sind jedoch einige weitere Festle-
gungen dariiber zu treffen, wann von einem Berufswechsel zu sprechen ist
und wann nicht.

Ein Aspekt dieser Komplexitit ist die Moglichkeit, dass Personen gleich-
zeitig in mehreren Berufen tdtig sind. Ein anderer ist der unterschiedliche
Stellenwert und die unterschiedliche Dauer von Berufsepisoden: Ein Beruf
kann eine dauerhafte Lebensgrundlage bieten, oder einfach nur kurz als
Ferienjob oder Praktikum ausprobiert werden. Auch die zuldssige zeitliche
Liicke zwischen Berufsepisoden ist eine Frage. Ob und wann ein Berufs-
wechsel gezahlt wird, ist daher auch eine Frage der Definition bzw. Ope-
rationalisierung. Hinzu kommt, dass die zur Verfiigung stehenden Daten
ebenfalls Eigenheiten haben, die auf die Zahl der gemessenen Berufswech-
sel einwirken.?0

Wir werten es in unserer Untersuchung als einen Berufswechsel, wenn
zunichst ein kontinuierlich ausgeiibter Hauptberuf beobachtet wird, auf den
folgend dann ein anderer kontinuierlich ausgeiibter Hauptberuf beobachte-
tet wird. Es muss sich nicht um eine zeitlich unmittelbare Folge handeln
— wir zdhlen sowohl direkte als auch indirekte Wechsel. Die maximal zulés-
sige Unterbrechung zwischen ausgeiibten Berufen ist nur durch die Lange
des Beobachtungszeitraums beschrankt.

Als Hauptberuf bezeichnen wir den Beruf, in dem zu einem bestimmten
Zeitpunkt das hochste Entgelt erzielt wird. In der Mehrheit der Fille wird
von Personen nur ein Beruf gleichzeitig ausgeiibt. Im Falle parallel liegen-
der Tdtigkeit in verschiedenen Berufen muss das Entgelt verglichen werden,
um den Hauptberuf zu ermitteln und Einkommen aus mehreren parallelen
Beschiftigungsverhiltnissen im selben Beruf (dies ist selten, kommt aber
vor) werden jeweils addiert.

Ein kontinuierlich ausgeiibter Beruf meint hier, dass der Beruf fiir einen
gewissen Zeitraum am Stiick ausgeiibt wird, d. h. nicht von anderen Beru-
fen unterbrochen wird. Als Zeitraum fordern wir mindestens ein ganzes

30 Fiir Ausfithrungen hierzu verweisen wir aus Griinden der Kiirze auf den online-An-
hang zu diesem Kapitel.
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Jahr, also 365 Tage der Berufsausiibung (einschliellich arbeitsfreier Tage).
Eine Unterbrechung durch einen anderen Beruf liegt dann vor, wenn min-
destens einen Tag lang in diesem Zeitraum in einem anderen Beruf ein
hoheres Tagesentgelt erzielt wird. Unterbrechungen durch andere Berufe
kénnen sich auch aufgrund eines Nebenjobs ergeben, in dem voriiberge-
hend besser verdient wird als im (vorherigen) Hauptjob. Unterbrechungen
durch einen anderen Erwerbsstatus, wie Arbeitslosigkeit oder Inaktivitit,
sind zuldssig — der Mindestzeitraum der Berufsausiibung verldngert sich
um die entsprechende Zeit.3! Ist ein volles Jahr der ununterbrochenen
Berufsausiibung erreicht, dann besteht fiir den Beruf ein ,Bestandsschutz™:
Wir zéhlen dann keinen Wechsel, auch wenn fiir kurze Zeit ein anderer
Beruf mehr Einkommen einbringt. Erst wenn iiber ein Jahr das meiste
Einkommen aus einem neuen Beruf gewonnen wird, zdhlen wir ihn als
neuen Hauptberuf. Es kann sich dabei um einen Beruf handeln, der zuvor
noch nie ausgeiibt wurde, oder um einen, in den nach lingerer Zeit zu-
riickgekehrt wird, oder auch um einen, der vorher im Nebenjob betrieben
wurde.

Das Kriterium der Kontinuitat soll sicherstellen, dass eine Identifikation
der Person mit dem Beruf vorliegt und dass sie ihre Arbeitskraft dem
entsprechenden Beruf dauerhaft zur Verfiigung stellt. Denn dies macht
die Relevanz individueller Berufswechsel fiir die Sicherstellung offentlicher
Giiter aus. Ohne die Glattung, die wir vornehmen, kidme es zudem zu
einer groben Uberschitzung von Berufswechseln, da Einkommen z. B.
bei variablen Gehaltsanteilen kurzfristig stark schwanken kdnnen. Neben-
berufliche Einkommen kénnen das Einkommen aus dem Hauptberuf pha-
senweise Ubertreffen, ohne dass sich an der Téatigkeit und Orientierung
eines Beschiftigten etwas dndert. Eine Nebenfolge des Kriteriums der
Kontinuitit ist es, dass fiir manche beobachteten Erwerbsverlaufe kein
Berufswechsel gezahlt wird, obwohl sie ebenfalls keinen kontinuierlichen
Hauptberuf ausweisen. Es handelt sich um eine dritte Gruppe von beruflich
unsteten Erwerbsverldufen im Beobachtungszeitraum, z. B. eine berufliche
Orientierungsphase. Dies erforderte Kontinuitat der Berufsausiibung ist der
Hauptgrund dafiir, dass das von uns gewihlte Beobachtungskonzept zu

31 Es ist dabei den Eigenheiten der Datenbasis geschuldet, dass nicht feststellbar ist,
ob sie nicht doch Berufsunterbrechungen durch im Datensatz nicht dokumentierte,
weil etwa in Selbststandigkeit oder im Ausland ausgeiibte Tatigkeiten aufweisen.
Kurzfristige Unterbrechungen durch Beamtenverhéltnisse diirften kaum vorkommen.
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einer konservativen Schatzung der Zahl von Berufswechseln fithrt (weitere
Griinde sind im online-Anhang zu diesem Kapitel ausgefiihrt).

Alternativen zu dem von uns gewahlten Konzept hitte z. B. ein kiirzerer
Mindestzeitraum fiir das Kriterium der Kontinuitit gewédhlt werden kon-
nen. Dies hitte zu einer grofieren Zahl beobachteter Berufswechsel gefithrt
(siehe den Sensitivitatstest, siche Abschnitt 3.1). Auch der Hauptberuf hitte
anders definiert werden kénnen, anstatt mittels des hochsten Einkommens
z. B. durch die hochste bisherige Dauer der Berufsausiibung. Ein Nachteil
hiervon wire, dass kein Berufswechsel gezéhlt wiirde, wenn ein Beruf {iber
lange Zeit noch als Nebenjob weitergefiihrt wird. In dem Fall, dass zu Be-
ginn des Beobachtungszeitraums von einer Person mehrere Berufe parallel
ausgeiibt werden, bestiinde zudem erneut das Problem der Priorisierung.
Infrage kdme auch eine Hierarchisierung nach Arbeitszeitvolumen. Die
Angabe ist jedoch in der SIAB sehr grob (binér: Vollzeit/Teilzeit). Bei einer
Kombination aus Voll- und Teilzeit diirfte das Ergebnis in den meisten
Fillen mit unserer Priorisierung nach Entgelt identisch sein. Bei Personen,
die keinen Beruf in Vollzeit, aber mehrere in Teilzeit ausiiben, bestiinde
abermals das Problem der Priorisierung.3?

Nicht Gegenstand unserer Beobachtung sind Uberginge aus der oder
in die Inaktivitdt: Stetig verlassen Kohorten das Bildungssystem und es
kommt zu einer grofien Zahl von Berufseintritten. Dem steht ein massen-
haftes Verlassen von Berufen durch Eintritt in den Ruhestand gegeniiber.
Auch dieser Teil der Dynamik von Erwerbsverlaufen wird von uns nicht
beobachtet, sondern nur der Wechsel von ausgeiibten Berufen in andere
ausgeiibte Berufe.

3. Empirische Untersuchung

Zunichst untersuchen wir das Phdnomen Berufswechsel ganz allgemein
im Arbeitsmarkt: Wie haufig kommen sie vor, unter welchen Bedingungen
sind sie wahrscheinlich, welche Beschiftigtengruppen sind beruflich mo-
bil? (3.1) Dann ermitteln wir den Grad, zu dem einzelne Berufsgruppen
von Berufswechseln betroffen sind und ob sie hierdurch unter dem Strich
Beschiftigte gewinnen oder verlieren (3.2). Im letzten Teil des Abschnitts

32 Zudem beziehen sich die Arbeitszeitangaben auf Beschiftigungsverhaltnisse, nicht
Berufe. Bei mehreren Teilzeitjobs wire eine sachgerechte Aggregation der Arbeitszeit
mit den vorhandenen Angaben nicht méglich.
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untersuchen wir, aus welchen konkreten Berufsgruppen Humandienstleis-
tungsberufe durch Berufswechsel Beschiftigte rekrutieren und an welche
sie Beschiftigte abgeben (3.3).

3.1 Wer wechselt zwischen Berufen?

Wie oben erlautert, zahlen wir es als einen Berufswechsel, wenn eine Per-
son zunichst in einer Kldb-2010-Berufsgruppe kontinuierlich und hauptbe-
ruflich beobachtet wird, und irgendwann spéter im Beobachtungszeitraum
in einer anderen Kldb-2010-Berufsgruppe kontinuierlich und hauptberuf-
lich beobachtet wird. Wenn wir also im Folgenden iiber ,Wechsel aus dem
Beruf® sprechen, meinen wir damit nur Fille, in denen die Erwerbstatigkeit
in einem anderen Beruf fortgesetzt wird. ,Wechsel in den Beruf® meint
analog dazu nicht etwa den Eintritt nach der Ausbildung ins Arbeitsleben,
sondern nur die Aufnahme eines Berufs zulasten eines anderen Berufs.

Im Folgenden betrachten wir Berufswechsel zundchst deskriptiv (3.1.1)
und dann multivariat (3.1.2), um den Einfluss bestimmter Merkmale der
Beschiftigten und Arbeitsstellen zu isolieren.

3.1.1 Deskriptive Betrachtung

Wenn wir unter ,kontinuierlich® mindestens ein Jahr Erwerbstitigkeit im
selben Beruf verstehen, liegt bei 18,5 % der Personen im Beobachtungszeit-
raum mindestens ein Berufswechsel vor. Eine Mehrheit von 70,3 % {ibt
zwischen Anfang 2013 und Ende 2019 nur einen einzigen Beruf als kontinu-
ierlichen Hauptberuf aus (Tabelle 2). Die verbleibenden 11,2 % sind zwar
auch einem (oder mehreren) Beruf(en) titig, doch dauern diese Phasen
stets kiirzer ein Jahr. Aufgrund dieser Diskontinuitdt werden sie weder
bei den Berufstreuen 70,3 % noch bei den 18,5 % Berufswechsler:innen
eingeordnet.*

Im Sinne eines Sensitivitatstests konnen wir anstatt eines Jahres der
Berufsausiibung nur drei Monate fordern. Dann lige der Anteil der Berufs-

33 Eine Person kann im Beobachtungszeitraum mehrmals den Beruf wechseln. Wegen
unserer restriktiven Definition, die einen Mindestzeitraum von 365 Tagen Berufsaus-
tibung fordert, um eine Titigkeit als kontinuierlichen Beruf zu werten, liegt die
maximal mogliche Anzahl von Berufswechseln im Beobachtungszeitraum bei knapp
unter sieben. Empirisch weisen die meisten Berufswechsler:innen nur einen einzigen
Berufswechsel auf (15,5 % von 18,5 %, nicht tabellarisch dargestellt).
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wechsler:innen hoher, da ja auch kiirzere Episoden anderer Berufe bertick-
sichtigt wiirden. Von den beobachteten Personen wiirden 30,6 % als Berufs-
wechsler:innen eingeordnet (nicht dargestellt), 65,7 % als nur in einem Be-
ruf titig und bei nur 3,7 % wiirde aufgrund der Kiirze der beobachtbaren
Berufsepisoden kein kontinuierlicher Beruf festgestellt. Da es uns aber wie
gesagt in dieser Untersuchung auf eine gewisse berufliche Identifikation
und ldngerfristige Verfiigbarkeit ankommt, legen wir im Folgenden stets das
Kriterium ,ein Jahr Berufsausiibung® an.

Minner wechseln geméf! dieser Definition mit grofierer Wahrscheinlich-
keit als Frauen den Beruf (19,0 % vs. 17,9 %) und weisen zudem ofter dis-
kontinuierliche Berufsverlaufe auf (Tabelle 2). Nur 68,3 % der Ménner, aber
72,6 % der Frauen sind im Beobachtungszeitraum nur in einem einzigen,
kontinuierlichen Hauptberuf titig. Bei jiingeren® Personen beobachten
wir mehr Berufswechsel: 22,7 % der unter 40-Jahrigen wechseln den Beruf
mindestens einmal im Beobachtungszeitraum, aber nur 14,6 % der tiber 40-
Jahrigen. Auch diskontinuierliche Verldufe sind bei den Jiingeren haufiger
zu beobachten. In beiden Altersgruppen aber {ibt eine Mehrheit zwischen
2013 und 2019 einen einzigen Beruf kontinuierlich aus und bei den Alteren
trifft dies sogar auf mehr als drei von vier Personen zu (76,6 %).

Tabelle 2: Anteil der Beobachtungspersonen, je nach Berufswechsel im Zeit-
raum 2013-2019, nach Geschlecht bzw. Altersgruppe (%)

Anzahl der Berufswechsel Alle Minner Frauen U-40 U-40

Keiner 70,3 68,3 72,6 63,5 76,6
Einer oder mehr 18,5 19,0 17,9 22,7 14,6
Kein kontinuierlicher Hauptberuf 11,2 12,7 9,5 13,8 8,8

Quelle: STAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

Oben hatten wir sieben Berufsgruppen aus den Bereichen Gesundheit
und Pflege, Erziehung und Sozialarbeit, ausgewéhlt, deren Beschiftigte per-
sonenbezogene Dienstleistungen erbringen (Tabelle 1). Welchen Einfluss
haben diese - zunachst als Humandienstleistungsberufe in einer Kategorie
zusammengefasst — auf die Berufswechselwahrscheinlichkeit?

Abbildung 1 zeigt sog. Uberlebenszeitkurven, mit denen wir das Verblei-
ben in Berufen iiber die Zeit nachzuvollziehen kdnnen. Beobachtungsein-

34 Zum Zeitpunkt der ersten Beobachtung der Person.
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heit sind nun nicht Personen, sondern Berufsepisoden. Auf der horizonta-
len Achse ist die Dauer der Berufsepisode abgetragen — das Maximum liegt
bei 2555 Tagen (siebenjahriger Beobachtungszeitraum). In den ersten 365
Tagen zeigt sich kein Unterschied zwischen Humandienstleistungsberufen
und anderen Berufen, da es sich um die Mindestdauer handelt, die wir fiir
die Qualifikation eines Berufs als Hauptberuf anlegen.* Danach entwickeln
sich die Austrittsraten kontinuierlich auseinander: Mit zunehmender Beob-
achtungsdauer sinkt der Anteil der Humandienstleistungsbeschaftigten, die
ihren Beruf noch nicht verlassen haben, langsamer ab als der Anteil der
sonstigen Beschiftigten. Nach der maximalen Zeitdauer von sieben Jahren
sind von den Humandienstleistungsbeschaftigten 87,1 % noch nicht in einen
anderen Beruf gewechselt, bei den anderen Beschiftigten nur 76,0 %.3

Abbildung 1: Verbleib im Beruf tiber die Zeit: Humandienstleistungsberufe
insgesamt und andere Berufe (Kaplan-Meier-Kurve)
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0,50

0,25+

Verbleibwahrscheinlichkeit im Beruf

0,00+

I T I I I
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Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

35 Wer kiirzer im Beruf ist, wird in dem Schaubild daher nicht beriicksichtigt.

36 Ein log-rank-test (nicht dargestellt) bestatigt, dass sich die Wahrscheinlichkeit des
Berufswechsels am Ende der beobachteten Episode zwischen den beiden Gruppen
statistisch hochst signifikant unterscheidet.
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3.1.2 Multivariate Betrachtung

Neben dem Beruf selbst konnen noch weitere Faktoren begiinstigend oder
hemmend auf Berufswechsel von Personen wirken. Eine multivariate Be-
trachtungsweise erlaubt es, mehrere Faktoren gleichzeitig zu beriicksichti-
gen und die Wirkung eines jeden isoliert von anderen Faktoren im Modell
zu messen. Wir verwenden ein einfaches lineares Regressionsmodell. Beob-
achtungseinheit sind Berufsepisoden. Das Modell beriicksichtigt, dass diese
in eine etwas kleinere Zahl von Personen ,eingebettet” sind.’” Abhéngige
Variable (AV) ist die Information, ob eine beobachtete Berufsepisode mit
dem Verlassen des Berufs endet. In diesem Fall wird die Person anschlie-
flend in einem anderen Beruf beobachtet (AV mit 1 codiert). Andernfalls
endet die Beobachtung im selben Beruf (AV mit 0 codiert).>® Die Determi-
nanten (unabhéngigen Variablen) im Modell sind Merkmalsauspragungen
zu dem Zeitpunkt, an dem ein Beruf ergriffen wird bzw. wir eine Person das
erste Mal im jeweiligen Beruf beobachten.

Tabelle 3 zeigt den Output des Regressionsmodells.® Geschlecht und
Alter sind als Determinanten von Berufswechseln statistisch hdchst signifi-
kant. Beim Ergreifen eines Berufs 40 Jahre oder dlter zu sein senkt die
Wabhrscheinlichkeit, den Beruf irgendwann wieder zu verlassen, um fast
8,3 Prozentpunkte (P.p.). Dem Faktor Geschlecht kommt eine deutlich
geringere Wirkung zu. Weiblich zu sein senkt die Wahrscheinlichkeit des
Berufswechsels um etwa 1,4 P.p. Weitere relevante Faktoren sind das Ausbil-
dungsniveau der Person, der Wirtschaftszweig des Arbeitgebers und Merk-
male der Arbeitsstelle: Teilzeit, Befristung und Leiharbeit.*°

Die Wirkung verschiedener Ausbildungsniveaus wird im Vergleich
zur Auspragung ,Fachhochschul- bzw. Universititsabschluss® ermittelt. Be-
schiftigte mit maximal Mittlerer Reife - ob mit oder ohne Berufsausbil-

37 Wir zéhlen so viele Beobachtungen, wie die Personen im Sample Phasen kontinuier-
licher Hauptberufe aufweisen. Es sind 802 544 aus 685 629 Personen. Auflen vor
bleiben 86 387 Personen des Samples, die die ganze Zeit iiber diskontinuierlich
beschiftigt sind.

38 Entweder aufgrund einer Rechtszensierung am Ende des Beobachtungszeitraums am
31.12.2019, oder schon vorher, weil keine weiteren Meldungen vorliegen. Ferner kann
es sein, dass ein anderer Beruf beobachtet, aber nicht lange genug ausgeiibt wird,
als dass von einem Wechsel in diesen als neuen, kontinuierlichen Beruf gesprochen
werden konnte.

39 Aus Platzgriinden nicht dargestellt werden die Variablen Gleitzeit, historisches Jahr
und Konstante.

40 Es handelt sich um Merkmale bei Einstieg in den Beruf bzw. — wenn der Beruf schon
vor dem Beobachtungszeitraum ausgeiibt wurde — bei unserer ersten Beobachtung.
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dung - wechseln im Vergleich hierzu etwas seltener den Beruf. Am haufigs-
ten wird ein Beruf verlassen, wenn Abitur, aber noch keine abgeschlossene
Berufsausbildung (und kein Studium) vorliegt. Vermutlich sind letztere
Personen im Erwerbssystem noch nicht fest platziert, ggf. iiben sie Berufe
voriibergehend zur Finanzierung der weiteren Ausbildung aus, auf die dann
ein neuer Beruf folgt.

Mit Blick auf die Wirtschaftszweige zeigt sich, dass Berufe genau in den
Branchen am seltensten verlassen werden, die in der vorliegenden Publika-
tion im Vordergrund stehen: ,Erziehung und Unterricht’, ,Gesundheitswe-
sen; Heime und Sozialwesen* und ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung;
Sozialversicherung®. Verglichen mit der Referenzkategorie (verarbeitendes
Gewerbe) enden Berufsepisoden hier um gut 7 bzw. sogar 10 Pp. seltener
mit einem Berufswechsel. Eine weitere Branche, die dhnlich wenige Be-
rufswechsel aufweist, ist die Finanz- und Versicherungsbranche. Hingegen
wechseln im Gastgewerbe Titige besonders hdufig in einen anderen Beruf.

Berufswechsel sind wahrscheinlicher, wenn die Arbeitsstelle Merkmale
satypischer Beschiftigung® aufweist: Wer in Teilzeit bzw. Befristung arbei-
tet, wechselt im Beobachtungszeitraum mit einer um 2,8 P.p. bzw. 4,2 Pp.
erhohten Wahrscheinlichkeit den Beruf. Beschiftigte in Leiharbeit werden
sogar um 15,8 Pp. haufiger anschliefend in einem anderen Beruf beobach-
tet.!

Tabelle 3: Determinanten der Berufswechselwahrscheinlichkeit (Modell mit
Branchen), 2013-2019

Merkmal Koeffizient
Uber 40 Jahre alt -8,30%**
Weiblich -1,38%%*

Ausbildungsniveau (Referenz: (Fach-)Hochschulabschluss)

Hauptschule bzw. Mittlere Reife, ohne Berufsausbildung -1,87%%
Hauptschule bzw. Mittlere Reife, mit Berufsausbildung 1,94
Abitur, ohne Berufsausbildung 5,310+
Abitur, mit Berufsausbildung -0,74%

41 Zu diesen Zahlen kommen Berufswechsel in den hier nicht beriicksichtigten diskon-
tinuierlichen Verlaufen hinzu, die von kiirzeren Phasen der Berufsausiibung gekenn-
zeichnet sind. Auch dort sind Beschiftigte in Befristung und Leiharbeit iiberrepra-
sentiert (nicht dargestellt).
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Merkmal Koeffizient
Wirtschaftszweig (Referenz: verarbeitendes Gewerbe)

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei; Bergbau 22,62
Baugewerbe 1,28***
Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 2,47%*
Verkehr und Lagerei -1,45%%%
Gastgewerbe 8,77+
IuK; Immobilien; freiberufliche Dienstleistungen 2,48%%*
Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen -7,09%%*
Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung -10,93***
Erziehung und Unterricht -7,02%%*
Gesundheitswesen; Heime und Sozialwesen -7,35%%
Sonstige Dienstleistungen -0,18
Teilzeit 2,79%**
Befristung 4,244+
Leiharbeit 15,81+
[...] [...]

N 802 544

Anmerkung: OLS-Schitzung; *** p<0,001. Weitere signifikante Variablen, nicht dargestellt: Gleit-
zone, Jahr, Konstante. Die Koeffizienten lassen sich als Verinderung der abhidngigen Variable
in Prozentpunkten interpretieren, wenn die unabhingige Variable von der Referenzkategorie
verschieden ist. Alle sind Dummy- bzw. Faktorvariablen.

Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

Im obigen Modell haben wir auf Wirtschaftszweige, aber nicht auf Berufe
geblickt. Welchen Einfluss haben aber die von uns ausgewahlten Human-
dienstleistungsberufe (Tabelle 1) auf die Berufswechselwahrscheinlichkeit?
Wir untersuchen dies in einer Modellvariante, die anstatt der Branchen
eine Dummy-Variable fiir Humandienstleistungsberufe enthilt (Variante
1 in Tabelle 4). Auch bei Kontrolle fiir die im Modell enthaltenen Fakto-
ren bestitigt sich, was oben bereits aus den Uberlebenszeitkurven in Ab-
bildung 1 hervorging. Die Humandienstleistungsbeschéftigten weisen eine
um 11,35 Pp. geringere Wahrscheinlichkeit auf, im Beobachtungszeitraum
in einen anderen Beruf zu wechseln, im Vergleich zu Beschiftigten aller
anderen Berufsgruppen.
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Nun konnte es sein, dass dieser Befund nichts anderes ist als ein Re-
flex der grofieren Berufstreue innerhalb der Branchen, die Humandienst-
leistungsberufe auf sich vereinigen. Daher schauen wir noch eine weite-
re Modellvariante an, in der wir innerhalb der Branchen ,Erziehung
und Unterricht® und ,,Gesundheitswesen; Heime und Sozialwesen® jeweils
zwischen Beschiftigten in bzw. nicht in Humandienstleistungsberufen un-
terscheiden.*? Im Ergebnis zeigen sich signifikant grofiere Verbleibwahr-
scheinlichkeiten im Beruf fiir beide Gruppen, d. h. die Branchen wirken
insgesamt in diese Richtung. Allerdings ist der Schitzkoeffizient fiir die
Humandienstleistungsberufe ungleich starker ausgeprigt. Das heifit z. B.,
wer in der Branche ,Erziehung und Unterricht® arbeitet, weist eine hohere
Berufstreue auf als Beschiftigte in anderen Branchen. Insbesondere dann,
wenn er oder sie nicht als Reinigungskraft oder in der Verwaltung, sondern
als Erzieher:in tétig ist.

Tabelle 4: Determinanten der Berufswechselwahrscheinlichkeit (Modellvari-
anten), 2013-2019

Merkmal Variante 1 Variante 2
[...]

Humandienstleistungsberufe (dummy) -11,35%**

Branche Erziehung und Unterricht ...

... und Humandienstleistungsberufe -16,93***

... und andere Berufe innerhalb der Branche -3,89%**

Branchen Gesundheitswesen + Heime und Sozialwesen ...

... und Humandienstleistungsberufe -10,53***

... und andere Berufe innerhalb der Branchen 21,34
[...]

Anmerkung: Alle Kontrollvariablen wie oben. Siehe oben fiir weitere Informationen zum Modell.

Im folgenden Abschnitt untersuchen wir das Auftreten von Berufswechseln
deskriptiv einzeln je nach Berufsgruppe. Die Beobachtungseinheit bleiben
Berufsepisoden von Personen.

42 Eine entsprechende Variable wird so gebildet, dass Beobachtungen in Berufen, die in
Tabelle 1 genannt sind, mit 1 codiert werden - alle anderen Beobachtungen mit 0.
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3.2 Welche Humandienstleistungsberufe werden héufig aufgenommen
bzw. verlassen?

Die einzelnen, als Humandienstleistungsberufe zusammengefassten Berufs-
gruppen (Tabelle 1) kénnen im Prinzip unterschiedliche berufliche Mo-
bilititen aufweisen. Ob dies so ist, ergrilnden wir in diesem Abschnitt
anhand von Kennzahlen. Fiir einen ersten Einblick blicken wir zunachst
noch einmal auf ,Uberlebenszeitkurven: Im Vergleich zu den Nicht-Hu-
mandienstleistungsberufen weisen alle sieben beobachteten Gruppen eine
héhere Berufstreue auf. Die Uberlebensraten (der Berufe) liegen zu jedem
Beobachtungszeitpunkt hoher als die anderer Berufe (Abbildung 2). Am
dhnlichsten zur Vergleichsgruppe verhalten sich die Altenpflegeberufe. Be-
sonders berufstreu sind hingegen Human- und Zahnmediziner:innen.

Abbildung 2: Verbleib im Beruf iiber die Zeit: Humandienstleistungsberufe
einzeln und andere Berufe (Kaplan-Meier-Kurve)
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— Andere Berufe — = Gesundh.- und Krankenpfl.-, Rettungsd.- und Geburtsh.berufe
---+ Human- und zahnmedizinische Berufi Psycholog. und nicht-arztliche psychotherap. Berufe

—-  Arzt- und Praxishilfen -+ Nicht-arztliche Therapie- und Heilkundeberufe

— Altenpflegeberufe Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe

Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

Austritten aus Berufen stehen Eintritte gegeniiber. Erst aus der Verrechnung
beider Groflen geht hervor, ob eine Berufsgruppe durch Berufswechsel
Beschiftigte verliert oder hinzugewinnt. Dies Beobachten wir empirisch
auf Basis von Kennzahlen. Sie beziehen sich auf die Aufnahme und das
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Verlassen des Berufs auf dem Wege des Berufswechsels und auf den daraus
resultierenden Wanderungssaldo.

— Wir definieren den Aufnahmequotienten eines Berufs X als die Anzahl
der Neuaufnahmen durch Verlassen eines anderen Berufs, dividiert
durch die Anzahl der Fille, die wir Beruf X beobachten. Es muss sich
stets um kontinuierliche Hauptberufe im oben beschriebenen Sinne han-
deln.

- Analog dazu definieren wir den Verlassquotienten als die Anzahl der Fal-
le, die dieser Beruf X fiir einen anderen Beruf aufgegeben wird, dividiert
durch die Anzahl der Beobachtungen des Berufs.

- Den Wanderungssaldo definieren wir als die Differenz aus Aufnahme-
haufigkeit und Verlasshaufigkeit, dividiert durch die einfache Haufigkeit
dieser Tatigkeit als kontinuierlicher Hauptberuf.*3

Tabelle 5 prisentiert die drei Kennzahlen fiir jede der sieben ausgewidhlten
Berufsgruppen, bezogen auf Berufswechsel von Personen im Zeitraum 2013
bis 2019. Die letzte Tabellenzeile gibt den Mittelwert der Kennzahlen {iber
alle 125 im Datensatz unterschiedenen Berufsgruppen wieder.** Werte fiir
alle Berufsgruppen finden sich im Online-Anhang in Tabelle L.

Im Durchschnitt iiber alle 125 Berufsgruppen wurde bei einem Anteil
von 19,7 % der beobachteten Berufsepisoden wihrend des Beobachtungs-
zeitraums aus einem anderen Beruf in den beobachteten Beruf gewech-
selt. Von den sieben ausgewéhlten Humandienstleistungsberufen wurden
fiinf unterdurchschnittlich hiufig durch Berufswechsel aufgenommen. Ins-
besondere Mediziner:innen haben zuvor selten in einem anderen Beruf
gearbeitet (6,6 %). Auch in die ,nicht-drztlichen Therapie- und Heilkunde-
berufe” wird mit 9,8 % vergleichsweise selten per Berufswechsel eingemiin-
det. Anders bei den Psycholog:innen und Psychotherapeut:innen: In 21,4 %
der Fille wurde die Person zuvor in einem anderen Beruf beobachtet. Auch
die Altenpflegeberufe sind hédufig Ziel von Berufswechseln (20,9 %). In

43 Bei allen Kennzahlen wird also fiir die Berufshaufigkeit relativiert. Die Grofle der
Berufsgruppen spielt somit keine Rolle.

44 Im Mittel iiber alle Berufsgruppen liegt der Aufnahmequotient nahe am Verlassquoti-
enten. Dies ist so, weil bei Berufswechseln stets fiir einen neuen Beruf ein alter verlas-
sen wird. Der in summa leicht positive Wanderungssaldo ist auf die unterschiedliche
Grof3e von Berufsgruppen zuriickzufithren: Offensichtlich werden grofie Berufsgrup-
pen tendenziell etwas hédufiger verlassen und kleine etwas haufiger aufgenommen,
sodass auf Ebene der Berufsgruppen (nicht der Personen) ein Wanderungsgewinn
resultiert.
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Tabelle 1 im Online-Anhang ist nachzulesen, dass die hiufigsten Einwechsel
fir Offentlichkeitsarbeitsberufe beobachtet werden (37,0 %), die seltensten
bei ,Musiker:innen, Sanger:innen und Dirigenten:innen® (4,1 %).

Tabelle 5: Berufswechselbezogene Merkmale ausgewdhlter Berufsgruppen im
Beobachtungszeitraum 2013-2019

Berufsgruppe Aufnahme- Verlass- ‘Wanderungs-
quotient (%) | quotient (%) | saldo (P.p.)
Arzt- und Praxishilfen 11,3 12,0 -0,7
Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungs- 131 1 L0
dienst- und Geburtshilfeberufe ? > ?
Human- und zahnmedizinische Berufe 6,6 2,9 3,7
Psychologlsche und nicht-drztliche psycho- 214 9.9 115
therapeutische Berufe
Nicht-drztliche Therapie- und Heilkundebe- 98 8.9 0.9
rufe
Altenpflegeberufe 20,9 18,2 2,7
Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungs- 13.9 8.8 5.1
pflegeberufe
Durchschnitt tiber 125 Berufsgruppen 197 19,3 0,5

Anmerkung: Die Mehrheit der Berufsgruppen ist nicht dargestellt, aber im Durchschnitt der
letzten Zeile enthalten.

Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

Humandienstleistungsberufe werden i. d. R. etwas seltener durch Berufs-
wechsel verlassen als aufgenommen, was netto zu Wanderungsgewinnen
fithrt. Ausnahme ist die Gruppe der Arzt- und Praxishilfen, bei der einem
Aufnahmequotienten von 11,3 % ein Verlassquotient von 12,0 % gegeniiber-
steht (somit 0,7 Pp. Wanderungsverlust). Dies ist dadurch zu erklaren, dass
diese Tatigkeit eine erwerbsbiografische Durchgangsstation sein kann - im
Gegensatz etwa zur Arbeit als Arzt oder Arztin, die nur selten fiir einen
anderen Beruf aufgegeben wird (2,9 % der Berufsepisoden). Unter den 125
Berufsgruppen ist in der Tat keine, die seltener eingetauscht wird als die
der Human- und Zahnmediziner:innen. Trotz der geringen Neuaufnahmen
wird hier somit ein Wanderungsgewinn durch Berufswechsel verzeichnet
(3,7 Pp.).%

45 Auch Lehrkrifte an allgemeinbildenden Schulen (5,4 %), Pilot:innen (5,9 %) und
Musiker:innen (7,2 %) verlassen ihren Beruf sehr selten durch Berufswechsel.
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Auch Psycholog:innen und Psychotherapeut:innen wechseln im Vergleich
zu dem betrichtlichen Zustrom durch Quereinstiege, den ihr Beruf erfihrt,
selten in andere Berufe (9,9 %), sodass hier ein hoher Wanderungsgewinn von
11,5 P.p. besteht. Zu erkléren ist dies, insb. bei Psychotherapeut:innen, durch
lange Ausbildungszeiten, die das vorangehende Ausiiben eines anderen Be-
rufs nahelegen. Ist der Zielberuferreicht, wird er in der Regel beibehalten. Der
positive Wanderungssaldo kdnnte zudem auch auf ein Anwachsen der Be-
rufsgruppe im Beobachtungszeitraum zuriickzufiithren sein, d. h. neu ge-
schaffene Stellen, etwa anldsslich der gestiegenen Nachfrage nach Dienstleis-
tungen durch Einwanderung aus Krisengebieten um das Jahr 2015. Auch
»Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe verzeichnen einen
Wanderungsgewinn von 5,1 Pp. durch Berufswechsel.

Andere Berufe, wie ,nicht-arztliche Therapie- und Heilkundeberufe® und
»Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburtshilfeberufe®
werden ungefahr ebenso hiufig verlassen wie aufgenommen, sodass der
Wanderungssaldo in etwa ausgeglichen ist. Bei letzterer Gruppe werden
unterschiedliche Berufe zusammengefasst, deren Berufswechselmuster sich
aber unterscheiden diirften: Der Einstieg in Rettungsdienstberufe erfolgt
hédufig aus der ehrenamtlichen Tétigkeit junger Menschen, d. h. nicht durch
Verlassen eines zuvor ausgeiibten Berufs. Ein Interesse fiir den Hebammen-
beruf entwickelt sich hingegen erst spater aufgrund biografischer Erfahrun-
gen (siehe Abschnitt 1.2.2). Wahrend die Abwanderung von Fachkriften im
Rettungsdienst ein bekanntes Problem fiir die Daseinsvorsorge darstellt (vgl.
Lehwef3-Litzmann & Hofmann, 2022), fillt bei Hebammen eher eine hohe
Berufstreue auf (siehe Kapitel 5 in diesem Band).

Eine bedeutende Gruppe innerhalb der genannten KldB-Systematikpo-
sition sind zudem die Krankenpfleger und Krankenschwestern; hier ist
sowohl der hiufige Berufsaustritt aufgrund problematischer Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen (vgl. Auffenberg et al., 2022), etwa in verwand-
te Berufsbilder, als auch der Wiedereintritt als hdufiges Phinomen denkbar
(ebd.). Dies zeigt sich zumindest bei den von der Titigkeit her verwandten
Altenpflegeberufen: Vielen Einmiindungen (20,9 %) stehen viele Austritte
(18,2 %) gegeniiber.*6 Wie oben (in Abschnitt 1.2.2) erwdhnt, dient der
Pflegebereich als erwerbsbiografisches Auffangbecken. Es bleibt bei der

46 Die relativ hohen Werte werden auch dadurch unterstrichen, dass es sich bei der
Altenpflege um eine nicht kleine Berufsgruppe handelt - somit gibt es viele Arbeits-
stellen in diesem Beruf. Ein Ausscheiden aus dem Beruf wegen eines Arbeitsplatzver-
lusts, Wohnortswechsels oder ahnlichem ist somit i. d. R. nicht erforderlich.
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Altenpflege ein gewisser Wanderungsgewinn von 2,7 Pp. stehen, der auf ein
Anwachsen der Beschiftigtenzahl im Zeitverlauf hindeutet.

Am héufigsten iberhaupt werden folgende Berufsgruppen verlassen
(siehe Online-Tabelle 1): ,Veranstaltungsservice- und -managementberufe®
(Verlassquotient 32,7 %), Gastronomieberufe (31,2 %) und Hotellerieberufe
(30,8 %). Je nach Ausbildungsniveau konnen die Eintrittsbarrieren in diese
Berufe relativ niedrig sein, sodass diese Tatigkeiten nicht als langfristige
Perspektive intendiert sein miissen. In diesem Fall stellt ein Verlust an
erworbenem Humankapital beim Verlassen dieser Berufe auch kein Prob-
lem dar. Im Fall der ,Lehrkréfte und Forscher:innen an Hochschulen®
(30,0 %), die ebenfalls sehr hiufig die Berufsgruppe verlassen, spiegelt die
hohe Austrittsrate einen typischen Verlauf wider. Er ergibt sich durch eine
breite Rekrutierungsbasis (Hochschulabsolvent:innen) und die spezielle
Stellenpolitik im akademischen Bereich (Wissenschaftszeitvertragsgesetz).
Teilweise ist die Abfolge Studium-Promotion-Privatwirtschaft individuell
so beabsichtigt, teilweise ergibt sie sich iiber das Scheitern einer akade-
mischen Karriere. Anstellungen an Hochschulen sind in beiden Fallen
héufig eine Durchgangsstation in Berufsbiografien von Akademiker:innen.
Somit ist es plausibel, dass die Gruppe ,Lehrkrafte und Forscher:innen an
Hochschulen® unter allen 125 Berufsgruppen den hochsten Wanderungs-
verlust durch Berufswechsel aufweist (-16,4 Pp.), gefolgt von Gastronomie-
berufen (-12,3 Pp.). Die grofiten Wanderungsgewinne durch Berufswechsel
verzeichnen Berufe in der ,Uberwachung und Wartung der Verkehrsinfra-
struktur® (+26,1 Pp.).

Tabelle 6 stellt das Einmiinden in Berufsgruppen durch Berufswechsel
noch einmal getrennt nach Altersgruppe dar. Quer iiber alle 125 Berufs-
gruppen beginnen beobachtete Berufsepisoden bei den unter 40-Jahrigen
in 22,1 % der Falle mit einem Wechsel aus einem anderen Beruf im Beob-
achtungszeitraum, bei den tiber 40-Jahrigen sind es 17,8 %.%” Dies bestitigt
den o. g. Befund eines generellen Abnehmens der beruflichen Dynamik
im Lebensverlauf (umso mehr, als in der ersten Erwerbshilfte zunachst
ein Beruf ergriffen werden muss, bevor iiberhaupt ein Berufswechsel ge-
zahlt werden kann). Ein neuer Aspekt ergibt sich jedoch, wenn es bei
manchen Berufsgruppen nicht die Jiingeren, sondern die Alteren sind,
die haufiger durch Berufswechsel einmiinden. Wenn solche Unterschiede

47 In der Mehrheit der Fille wird die Person also nicht zuvor in einem anderen Beruf
beobachtet, sondern sie befindet sich entweder gleich zu Beginn im betreffenden
Beruf oder kommt im Laufe des Beobachtungszeitraums hinzu.
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bestehen, deutet dies auf berufsbiografische Muster hin, die sich durch
ein Zusammenspiel personlicher und beruflicher Faktoren ergeben*® — mit
anderen Worten die unterschiedlich hohe Attraktivitit von Berufen je nach
Lebensalter/-phase oder auch eine typische Reihenfolge von Berufen (etwa,
weil der Qualifikationserwerb aufeinander aufbauend ist).

So gilt fiir vier von sieben der hier fokussierten Gruppen von Human-
dienstleistungsberufen, dass sie hdufiger von Personen ab 40 durch Berufs-
wechsel neu aufgegriffen werden als von Personen unter 40. Besonders
ausgepragt ist dies in der Altenpflege: Bei den unter 40-Jdhrigen handelt
es sich bei 17,6 % der beobachteten Berufsepisoden um eine Neuaufnahme
durch Berufswechsel, bei den iiber 40-Jdhrigen bei 23,5 %. Auch eine Tétig-
keit als ,,Arzt- und Praxishilfe” wird von tiber 40-Jahrigen haufiger durch
Berufswechsel (!) neu aufgenommen als von jiingeren Beschiftigten, eben-
so die ,Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburtshil-
feberufe und die ,Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe®.

Eher frither als spédter im Erwerbsleben wechseln Beschiftigte in die
human- und zahnmedizinischen Berufe, allerdings ist das Einmiinden via
Berufswechsel hier insgesamt selten. Bei psychologischen und nicht-arztli-
chen psychotherapeutischen Berufe kommt sowohl fiir unter wie fiir iiber
40-Jahrige das Einwechseln leicht tiberdurchschnittlich hiufig vor. Diese
Therapieberufe sind also als Berufswechselziel anzusehen, das Personen
aller Altersgruppen - etwas héufiger allerdings die Jiingeren - verfolgen.

Tabelle 6: Anteil der Neuaufnahmen ausgewdhlter Berufe durch Berufs-
wechsel im Beobachtungszeitraum, nach Alter (in % der beobach-

teten Berufsepisoden)

Berufsgruppe Aufnahmequotient

Alle | davon U-40 | davon U-40
Arzt- und Praxishilfen 11,3 10,2 12,6
Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und
Geburtshilfeberufe 13.1 125 132
Human- und zahnmedizinische Berufe 6,6 8,7 3,2
Psychologische und nicht-édrztliche psychotherapeuti- 214 23.0 189
sche Berufe

48 Faktoren, die den gesamten Arbeitsmarkt oder die Berufsgruppe insgesamt betreffen
(zunehmend oder abnehmende Beschiftigung), kommen weniger in Betracht, da sie
sowohl auf jiingere und éltere Erwerbspersonen wirken.

375



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwef$-Litzmann

Berufsgruppe Aufnahmequotient

Alle | davonU-40 | davon U-40
Nicht-drztliche Therapie- und Heilkundeberufe 9,8 10,2 9,3
Altenpflegeberufe 20,9 17,6 23,5
Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe 13,9 134 14,4
Durchschnitt tiber 125 Berufsgruppen 197 22,1 17,8

Anmerkung: Die Mehrheit der Berufsgruppen ist nicht dargestellt, aber in der letzten Zeile
enthalten.

Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

Wihrend wir in diesem Abschnitt Berufsgruppen einzeln betrachtet haben,
gehen wir im Folgenden dazu iiber, Kombinationen von Berufsgruppen zu
untersuchen, um die Wege von Berufswechsler:innen genauer nachzuvoll-
ziehen.

3.3 Aus welchen Berufen gewinnen, an welche Berufe verlieren
Humandienstleistungsberufe Berufswechsler:innen?

Was sind die Reservoirs, aus denen die von uns fokussierten Berufe rekru-
tieren konnen? Welche anderen Berufsgruppen konkurrieren mit ihnen
erfolgreich um Beschiftigte? Dies untersuchen wir mittels einer Betrach-
tung der vorangegangenen Berufe von Personen, die in Humandienstleis-
tungsberufe wechseln, sowie der Anschlussberufe, die Personen ergreifen,
wenn sie Humandienstleistungsberufe verlassen. Fiir jeden der sieben un-
tersuchten Berufe ermitteln wir einzelne Wanderungssalden mit jeder der
124 anderen Berufsgruppen.®® Wir verwenden absolute Zahlen, um die
quantitative Bedeutung von Berufsgruppen als Quelle bzw. Ziel von Berufs-
wechsler:innen deutlich zu machen.>

Mehr als in den Auswertungen oben ist die tatsichliche Grofle der
Berufsgruppen relevant fiir das Ergebnis, denn je mehr Beschiftigte eine
Berufsgruppe zéhlt, desto wichtiger ist sie als potenzielle Quelle von Quer-
einsteiger:innen fiir andere Berufe. Aufgrund der vielen Arbeitsplatze ist

49 Sechs der 124 sind also andere Humandienstleistungsberufsgruppen.

50 Die Werte in den Tabellen dieses Abschnitts sind aus dem Sample mit dem Faktor 50
hochgerechnet. Das bedeutet etwa, dass der Wert 750 auf 15 beobachtete Berufswech-
sel im Datensatz zuriickgeht. Kleinere Werte sind somit auf eine geringere Fallzahl
zuriickzufithren und als Information nicht belastbar.
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sie auch ein wahrscheinlicheres Ziel von Berufswechsler:innen. Das heifit
auch, dass haufige Wechsel besonders dann zwischen zwei Berufsgruppen
zu beobachten sein miissten, die beide besonders viele Mitglieder haben.
Dies allerdings nur tendenziell, da auch andere Faktoren eine Rolle spie-
len, z. B. die Néhe oder Ferne des Titigkeitsprofils oder berufliche Schlie-
Bung (siehe Abschnitt 1.2.2). Die grofiten Berufsgruppen, ausgehend von
der Haufigkeit kontinuierlich ausgeiibter Hauptberufe, sind ,Biiro- und
Sekretariatsberufe, ,Lagerwirtschafts-, Post- und Zustellungs-, Giiterum-
schlagberufe®, ,,Reinigungsberufe’, ,allgemeine Verkaufsberufe“ und ,Unter-
nehmensorganisations- und -strategieberufe®. Sie kommen somit per se als
wichtige korrespondierende Gruppen besonders infrage. Erst an sechster
Stelle folgt eine Gruppe von Humandienstleistungsberufen, ndmlich ,Erzie-
hungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe*.

3.3.1 Arzt- und Praxishilfen

Tabelle 7 fiihrt die fiinf wichtigsten Quell- und Zielberufsgruppen aus Sicht
der ,Arzt- und Praxishilfen auf. Es wird bei der Sortierung eine Netto-
Perspektive eingenommen. Oben in der Tabelle sind die wichtigsten Geber-
Berufsgruppen und unten die wichtigsten Nehmer-Berufsgruppen nach
Saldenbildung zu sehen.! Es zeigt sich, dass aus den ,Gesundheits- und
Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburtshilfeberufe“ mehr Beschiftigte
in die Gruppe ,, Arzt- und Praxishilfen” einmiinden als umgekehrt. Per Saldo
gewinnt die Berufsgruppe ,Arzt- und Praxishilfen” im Beobachtungszeit-
raum hochgerechnet 3150 Beschiftigte aus dieser Quelle. Zusétzlich wird eine
nennenswerte Zahl an Beschiftigten aus Reinigungsberufen und Verkaufsbe-
rufen mit und ohne Produktspezialisierung gewonnen. Im Gegenzug sind es
besonders die ,,Biiro- und Sekretariatsberufe®, ,Verwaltungsberufe® und ,,Er-
ziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe (an dritter Stelle also
eine Gruppe von Humandienstleistungsberufen), die gegeniiber dem Beruf
»Arzt- und Praxishilfen“ Wanderungsgewinne verzeichnen.

51 Esistbeidieser Darstellungsweise prinzipiell moglich, dass wichtige korrespondierende
Berufsgruppen nicht genannt sind, wenn Salden in etwa ausgeglichen sind. Empirisch
ist dies allerdings nicht der Fall.
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Tabelle 7: Arzt- und Praxishilfe: Die fiinf wichtigsten Quell- und Zielberufs-
gruppen, 2013-2019

Korrespondierende Berufsgruppen aus Sicht der Gruppe Anzahl Berufswechsel
»Arzt- und Praxishilfe“ (hochgerechnet)

Als Quelle | Als Ziel | Saldo
Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Ge- 12 350 9200 | 3150
burtshilfeberufe
Reinigungsberufe 6350 4250 | 2100
Verkaufsberufe Bekleidung, Elektronik, Kraftfahrzeugen und 2 050 550 1500
Hartwaren
Verkaufsberufe (ohne Produktspezialisierung) 4800 3450 | 1350
Gastronomieberufe 3050 2200 850
Human- und zahnmedizinische Berufe (550) 1850 | -1300
Unternehmensorganisations- und -strategieberufe 1450 3050 | -1600
Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe 1650 4400 | -2750
Verwaltungsberufe 7300 | 10600 | -3 300
Biiro- und Sekretariatsberufe 10250 | 14000 | -3750

Anmerkung: Werte in Klammern basieren auf weniger als 15 Beobachtungen.

Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

Hier ist einschrankend hinzuzufiigen, dass eine Ungenauigkeit der Berufs-
angabe in den Betriebsmeldungen vorliegen kann. Gerade wenn es eine
Schnittmenge von Kerntitigkeiten gibt, konnten Berufe in der Praxis nicht
trennscharf behandelt werden (siehe die methodische Anmerkung im on-
line-Anhang zu diesem Kapitel). So konnte es sein, dass eine Person von
einem Arbeitgeber als ,,Arzt- und Praxishilfe, von einem anderen Arbeitge-
ber aber als ,Biiro- und Sekretariatsberufe klassifiziert wird. Reine Wech-
sel zwischen Arbeitgebern konnten in solchen Fillen zu einer Uberschit-
zung der Zahl der Berufswechsel fithren.

3.3.2 Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und
Geburtshilfeberufe

GrofStes Rekrutierungsfeld fiir die ,,Gesundheits- und Krankenpflege-, Ret-
tungsdienst- und Geburtshilfeberufe” sind Quereinsteiger:innen aus den
Altenpflegeberufen. Diese geben zwischen 2013 und 2019 netto 10 150 Per-
sonen ab. Hier sind allerdings die Uberginge in beide Richtungen betricht-
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lich, d. h. auch in Richtung der Altenpflegeberufe wandert eine grofie
Zahl von Beschiftigten. Es ist aufgrund der Ahnlichkeit der Tatigkeiten zu
vermuten, dass hier hauptsdchlich ein Wechseln zwischen Krankenpflege
und Altenpflege vorliegt, genaues lasst sich aus den Daten aufgrund der
verwendeten Berufsklassifikation aber nicht entnehmen.

Weitere grofie Geber-Berufsgruppen sind Berufe in der Reinigung, Gas-
tronomie und im Verkauf, also niedrig bis mittel qualifizierte Tatigkeiten
auflerhalb des Care-Bereichs. Die Berufsgruppe, an die wiederum die
Gruppe ,Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburts-
hilfeberufe® netto Beschiftigte abgibt, sind die ,human- und zahnmedi-
zinischen Berufe®. Hier haben wir es mit einem Qualifikationsaufstieg
zu tun. ,Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe® sind die
zweitgrofite Nehmer-Gruppe.

Tabelle 8: Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburts-
hilfeberufe: Die fiinf wichtigsten Quell- und Zielberufsgruppen,

2013-2019
Korrespondierende Berufsgruppen aus Sicht der Gruppe Anzahl Berufswechsel
»Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und (hochgerechnet)
Geburtshilfeberufe® Als Quelle | Als Ziel | Saldo
Altenpflegeberufe 59 250 49100 | 10150
Reinigungsberufe 10 050 3150 | 6900
Gastronomieberufe 5500 1550 | 3950
Verkaufsberufe (ohne Produktspezialisierung) 5100 1400 | 3700
Hauswirtschafts- und Verbraucherberatungsberufe 4700 2800 | 1900
Lehrkrifte fiir berufsbildende Facher, betriebliche Ausbildung 850 2500 | -1650
und Betriebspadagogik
Verwaltungsberufe 1350 4450 | -3100
Arzt- und Praxishilfen 9200 12350 | -3150
Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe 10 700 14300 | -3 600
Human- und zahnmedizinische Berufe (300) 4650 | -4350

Anmerkung: Werte in Klammern basieren auf weniger als 15 Beobachtungen.

Quelle: STAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

379

https://dol.org/10. https://www.inlibi - Open A [



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwefs-Litzmann

3.3.3 Altenpflegeberufe

Die Altenpflege war bereits als Geber-Berufsgruppe im Gesprich - im
Folgenden ist sie nun der Anker. Aus dieser Perspektive tauchen die ,Ge-
sundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburtshilfeberufe®
als wichtigste Nehmer-Berufsgruppe auf (letzte Zeile in Tabelle 9). Auch
an die ,Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe verliert die
Altenpflege Beschiftigte. Die absoluten Zahlen von Berufswechsler:innen
sind hier deutlich grofler als bei den oben betrachteten Gruppen, was auf
den kombinierten Effekt der Grofle der Altenpflegeberufe und ihres hohen
Offenheitsgrades zuriickzufiithren ist: Berufswechsel (hinein und hinaus)
fallen aufgrund des groflen Beschiftigtenanteils auf Helferniveau relativ
leicht.

Quereinsteigende kann die Altenpflege zuvorderst aus den Reinigungs-
berufen gewinnen: Fiir jede:n Beschiftigte:n, der aus der Altenpflege in
die Reinigungsberufe wechselt, wechseln etwa drei Beschiftigte aus den
Reinigungsberufen in die Altenpflege.>? Auch aus Gastronomie-, Verkaufs-
und Hauswirtschaftsberufen kann die Altenpflege Personal rekrutieren.
Auch dies sind interaktive Dienstleistungsberufe, allerdings aufSerhalb des
Care-Bereichs. Angesichts der Berufe, an die die Altenpflege ihrerseits Be-
schaftigte abgibt, erscheint sie (wohl aufgrund ihres Personalmangels) als
Eingangstor in die Humandienstleistungsberufe insgesamt.

Tabelle 9: Altenpflegeberufe: Die fiinf wichtigsten Quell- und Zielberufsgrup-
pen, 2013-2019

Korrespondierende Berufsgruppen Anzahl Berufswechsel
(hochgerechnet)

Als Quelle | Als Ziel | Saldo
Reinigungsberufe 14550 | 4150 | 10400
Gastronomieberufe 5800 2150 3650
Verkaufsberufe (ohne Produktspezialisierung) 6200 | 2850 3350
Hauswirtschafts- und Verbraucherberatungsberufe 8400 5050 3350
Speisenzubereitungsberufe 3550 | 1200 2350
Lehrkrifte an auf8erschulischen Bildungseinrichtungen (200) (500) | (-300)

52 Bei einem Beobachtungszeitraum von sieben Jahren kann es sich z. T. auch um
Personen handeln, die mehrfach hin und her wechseln.
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Korrespondierende Berufsgruppen Anzahl Berufswechsel
(hochgerechnet)

Als Quelle | Als Ziel | Saldo
Gesellschaftswissenschaftliche Berufe (100) (400) (-300)
Verwaltungsberufe 1250 | 2000 | (-750)
Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe 15100 | 20100 | -5000
Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Ge- 49100 | 59250 | -10150
burtshilfeberufe

Anmerkung: Werte in Klammern basieren auf weniger als 15 Beobachtungen.

Quelle: STAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

3.3.4 Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe

Verkaufsberufe sind die wichtigste Geber-Berufsgruppe fiir ,Erziehungs-,
Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe®. Zwar ist die Zahl der Beschif-
tigten, die aus den ,,Biiro- und Sekretariatsberufen kommen brutto héher,
doch wechseln hier auch viele Beschiftigte in die Gegenrichtung. Nur We-
nige gehen wiederum aus ,Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspfle-
geberufen® in Verkaufsberufe, sodass hier der hochste Wanderungsgewinn
verzeichnet wird. Ahnlich sieht das Verhiltnis der ,Erziehungs-, Sozialar-
beits-, Heilerziehungspflegeberufe“ zu den Reinigungs- und den Gastrono-
mieberufen aus - auch hier bleiben Wanderungsgewinne stehen.
Nettoabwanderung ist in die Lehrberufe an allgemeinbildenden Schulen
zu beobachten, ebenso in gesellschaftswissenschaftliche Berufe. Ahnlich
wie bei der Altenpflege deutet sich bei den ,Erziehungs-, Sozialarbeits-,
Heilerziehungspflegeberufen® eine Briickenkopffunktion hin zu den Hu-
mandienstleistungsberufen an. Das i. d. R. erforderliche Studium erklart
womoglich einen Teil der vorgeschalteten ,Jedermannsberufe (zur Ausbil-
dungsfinanzierung), die auflerhalb des Care-Bereichs liegen. Andererseits
ebnet das Studium den Weg in die genannten bildungsbezogenen Berufe.
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Tabelle 10: Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe: die fiinf
wichtigsten Quell- und Zielberufsgruppen, 2013-2019

Korrespondierende Berufsgruppen Anzahl Berufswechsel
(hochgerechnet)
Als Quelle | Als Ziel Saldo

Verkaufsberufe (ohne Produktspezialisierung) 19 000 4400 | 14600
Reinigungsberufe 17 250 5300 | 11950
Gastronomieberufe 14 500 4250 | 10250
Biiro- und Sekretariatsberufe 19 850 11 450 8400
Lagerwirtschafts-, Post- und Zustellungs-, Gliterum- 9700 2900 6800
schlagberufe

Gebaudetechnikberufe 1750 3050 -1300
Verwaltungsberufe 4750 6350 | -1600
Unternehmensorganisations- und -strategieberufe 5500 7350 | -1850
Gesellschaftswissenschaftliche Berufe 9750 13 150 -3 400
Lehrkrifte an allgemeinbildenden Schulen 3950 9200 | -5250

Anmerkung: Werte in Klammern basieren auf weniger als 15 Beobachtungen.

Quelle: SIAB-R 7519 vl, eigene Berechnungen

3.3.5 Weitere Heilberufe

Die tibrigen drei Gruppen von Humandienstleistungsberufen zidhlen weni-
ger Beschiftigte und weisen geringere Zahlen von Ein- und Austritten auf.
Daher ist die Zahl an Berufswechseln in einzelne andere Berufsgruppen,
die wir beobachten konnen, hdufig recht klein. Aufgrund der niedrigeren
Fallzahlen berichten wir deshalb weniger detailliert und konzentrieren uns
auf die markantesten Aspekte.

Human- und zahnmedizinische Berufe erhalten am meisten Zustrom
aus den ,Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburts-
hilfeberufen” und geben dorthin selbst kaum Beschiftigte ab. Rechnerisch
ergeben sich hierdurch 4 350 zusétzliche Mediziner:innen im Beobach-
tungszeitraum.> Weitere Netto-Gebergruppen sind Biiro- und Sekretariats-
berufe, Arzt- und Praxishilfen sowie Lehrkriafte und Forscher:innen an

53 Notfallsanititer:innen geben héufig an, ein Medizinstudium anzustreben, siehe Kapi-
tel 5 in diesem Band.
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Hochschulen. Einen leichten Uberschuss im Austausch mit den ,human-
und zahnmedizinischen Berufen® erzielt nur die Berufsgruppe der medizi-
nischen Laborant:innen.

Fir die Berufsgruppe der ,nicht-drztlichen Therapie- und Heilkundebe-
rufe“ beobachten wir die grofite Netto-Rekrutierung aus einer Reihe von
»Jedermannsberufen in Gastronomie, Verkauf, Reinigung, Speisenzuberei-
tung und Logistik. Auch aus ,Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungs-
pflegeberufe” wechseln Beschiftigte ein, allerdings gewinnt diese Gruppe
im Austausch mit den ,Therapie- und Heilkundeberufen“ mehr Beschiftigte
hinzu, als sie verliert. Eine gewisse Zahl wandert in allgemeine oder berufs-
bildende Lehrberufe ab.

Aus Sicht der ,psychologischen und nicht-drztlichen psychotherapeuti-
schen Berufe® sind die wichtigsten korrespondierenden Berufsgruppen die
»Lehrkrifte und Forscher:innen an Hochschulen® und die ,Erziehungs-,
Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufe®. Beide geben unter dem Strich
Beschiftigte ab. Eine bestimmte Berufsgruppe, die aus den ,psychologi-
schen und nicht-drztlichen psychotherapeutischen Berufen® eine nennens-
werte Zahl an Beschiftigten hinzugewinnt, ist nicht ersichtlich.

4. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

In diesem Kapitel wurde das Phdnomen der Berufstreue bzw. des Be-
rufswechsels untersucht. Die empirische Basis boten administrative Langs-
schnittdaten, die fiir abhidngig Beschiftigte in Deutschland in der Zeit
zwischen Anfang 2013 und Ende 2019 représentativ sind. Als Berufswech-
sel wurden Fille gewertet, in denen eine Person zunidchst ihr Haupter-
werbseinkommen iiber die Dauer von mindestens einem Jahr aus einem
bestimmten Beruf erzielt, spater aber in einem anderen>* Hauptberuf beob-
achtet wird, den sie ebenfalls kontinuierlich ausiibt.

Ein besonderes Augenmerk legten wir auf eine Auswahl von Human-
dienstleistungsberufen: Es handelt sich um folgende Berufsgruppen (in der
Abgrenzung der Klassifikation der Berufe von 2010): ,,Arzt- und Praxishil-
fen“; ,Gesundheits- und Krankenpflege-, Rettungsdienst- und Geburtshil-
feberufe; ,human- und zahnmedizinische Berufe®; ,psychologische und
nicht-drztliche psychotherapeutische Berufe®; ,Nicht-drztliche Therapie-

54 Bzw. wenn parallel mehrere Berufe ausgeiibt werden: eintréglicheren.
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und Heilkundeberufe®; , Altenpflegeberufe®; ,Erziehungs-, Sozialarbeits-,
Heilerziehungspflegeberufe®

Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse zusammengefasst und
anschlieflend mit Blick auf die Attraktivitat von Humandienstleistungsberu-
fen diskutiert.

4.1 Zusammenfassung der Befunde

Die Zusammenfassung orientiert sich in der Gliederung der empirischen
Untersuchung in Abschnitt 3.

Hohe Berufstreue der Beschiiftigten im Dienste ffentlicher Giiter

Zunichst ohne Fokus auf Humandienstleistungsberufe, allgemein im Ar-
beitsmarkt, ging aus der Untersuchung hervor, dass 18,5 % der abhingig
Beschiftigten im Beobachtungszeitraum von sieben Jahren mindestens ein-
mal den Beruf wechseln. Von den Ménnern sind es mit 19,0 % etwas mehr
als von den Frauen (17,9 %). Berufswechsel finden hiufiger in der ersten
Erwerbshdlfte statt: Wéhrend 22,7 % der unter 40-Jahrigen abhingig Be-
schiftigten zwischen 2013 und 2019 mindestens einmal wechseln, sind es
bei den tiber 40-Jahrigen nur 14,6 %.% Die Zahl der Berufswechsel ist aller-
dings sehr definitionsabhidngig. Wenn man z. B. nicht ein ganzes Jahr der
Berufsausiibung fordert, sondern auch kiirzere Zeitraume als Mindestdauer
akzeptiert (wenn z. B. eine Person fiir nur drei Monate zwischenzeitlich
einem anderen Beruf nachgeht), ergeben sich deutlich hohere Zahlen fiir
Berufswechsel.

Die relevanten Einfliisse von Geschlecht und Alter bestitigen sich im
multivariaten Modell.>® Ebenfalls dort enthalten und einflussnehmend ist
die Determinante Ausbildungsniveau. Am stirksten beruflich mobil sind
Beschiftigte mit Abitur, aber (noch) ohne Berufsabschluss. Dies kann ein
Effekt von ausbildungsbegleitenden Nebenjobs sein. Personen mit maximal
Mittlerer Reife sind tendenziell am wenigsten berufsmobil, was eine Folge
der relativ hohen Berufsspezifik von Ausbildungsberufen sein kann. Auch

55 Zusatzauswertungen zeigen, dass der Geschlechterunterschied der Berufswechsel-
héufigkeit nur bei den jiingeren Beschaftigten statistisch signifikant ist — nicht bei
Beschiftigten iiber 40.

56 Die Effekte von Alter und Geschlecht sind also ,echt” und letztlich nicht auf andere
Merkmale zuriickzufithren, mit denen im Datensatz eine Korrelation besteht.
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fiir Merkmale der Arbeitsstelle wurde kontrolliert. Ubereinstimmend mit
der Literatur zeigte sich ein positiver Zusammenhang zwischen Berufs-
wechselhdufigkeit und atypischer Beschaftigung (Teilzeitarbeit, Befristung
und Leiharbeit). Wer in Leiharbeit tatig ist, wechselt im Beobachtungszeit-
raum mit einer um 15,8 Pp. erhohten Wahrscheinlichkeit in eine andere
Berufsgruppe.

Unter Kontrolle fiir die vorgenannten Faktoren zeigt sich mit Blick
auf Branchen, dass dort, wo Beschiftigte personenbezogene, gesellschaft-
lich notwendige Dienstleistungen erbringen, die héchste Berufsstabilitat
herrscht. Nirgendwo werden Berufe seltener verlassen als in den Branchen
»Erziehung und Unterricht’, ,Gesundheitswesen; Heime und Sozialwesen®
und ,,Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung®. Bei weite-
rer Differenzierung tritt hervor, dass innerhalb der beiden erstgenannten
Branchen nicht nur, aber insbesondere die Beschiftigten in Humandienst-
leistungsberufen eine hohe Berufstreue aufweisen. Es wurde zudem gezeigt,
dass deren Austrittswahrscheinlichkeit im Zeitverlauf zu jedem Moment
geringer ist als die von Beschaftigten in anderen Berufen.

Humandienstleistungsberufe ziehen Berufswechsler:innen an

Das Wechselgeschehen auf der Ebene von Berufsgruppen ldsst sich mit
Kennzahlen beschreiben: die Aufnahme- und die Verlasshaufigkeit so-
wie der resultierende Wanderungsgewinn (oder -verlust). Humandienstleis-
tungsberufe weisen auch in der Einzelbetrachtung (sieben Berufsgruppen)
eine relativ niedrigere Fluktuation auf, insbesondere werden sie relativ sel-
ten fiir andere Berufe aufgegeben — mit Ausnahme der Altenpflegeberufe
(durchschnittlich). Seltener als alle anderen 124 Berufsgruppen werden hu-
man- und zahnmedizinische Berufe verlassen, was durch die hohe Ausbil-
dungsinvestition und Vorteile der Berufsinsider in Bezug auf Einkommen
und Berufsprestige erklart werden kann.

Der (maflvollen) Abwanderungen von Beschiftigten in andere Berufe
steht bei Humandienstleistungsberufen i. d. R. ein etwas grof3erer Zustrom
gegeniiber. Somit ergibt sich, dass (mit Ausnahme der Arzt- und Praxishil-
fen) Netto-Wanderungsgewinne durch Berufswechsel erzielt werden. Diese
Zugewinne liegen meist im niedrigen Bereich, mit Ausnahme von ,Erzie-
hungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungspflegeberufen und ,,psychologischen
und nicht-adrztlichen psychotherapeutischen Berufen®. Insbesondere letztere
Berufsgruppe ist ganz iiberwiegend Ziel und nicht Ausgangspunkt von
Berufswechseln, was an der kostenintensiven und langen Ausbildung lie-
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gen kann. Wihrend Berufswechsel im Allgemeinen eher von jiingeren
Personen getdtigt werden, sind vier der sieben untersuchten Gruppen von
Humandienstleistungsberufen héaufiger in der zweiten Halfte des Erwerbs-
lebens Ziel von Berufswechseln, insbesondere die Altenpflegeberufe. Hu-
mandienstleistungsberufe bieten also tiber das ganze Erwerbsleben hinweg
eine Moglichkeit der beruflichen Neuorientierung.

Aufstieg aus einfache(re)n Dienstleistungstdtigkeiten in Care-Berufe

Fiir jede untersuchte Berufsgruppe bestimmten wir jeweils, welche fiinf der
insgesamt 125 beobachteten Berufsgruppen die wichtigsten Netto-Geber
bzw. -Abnehmer von Berufswechsler:innen sind. Auffillig ist die Bedeutung
von niedrigqualifizierten ,Jedermannsberufen® als Rekrutierungsfeld fiir
zusatzliche Beschiftigte: Gewechselt wird deutlich héufiger aus Verkaufs-,
Reinigungs- und Gastronomieberufen etc. in Berufe im Gesundheits-, Pfle-
ge und Erziehungsbereich ein als umgekehrt. Dies kann daran liegen, dass
Ausbildungszeiten durch Teilzeitjobs in diesen Berufen finanziert werden,
sodass das Einmiinden in den Zielberuf nach Erreichen des Ausbildungs-
ziels gleichzeitig auch als Berufswechsel registriert wird (anders, als wenn
neben der Ausbildung nicht gearbeitet worden wire). Jedoch sehen wir
auch bei Zielberufen, die tendenziell kurze und vergiitete Ausbildungswege
haben, etwa ,Arzt- und Praxishilfe“ und Altenpflegeberufe, den Zustrom
aus niedrigqualifizierten Tatigkeiten, die zwar z. T. personenorientiert sind,
aber nicht den spezifischen ,,Care-Charakter” haben.

Es konnte sein, dass die Motivation zum Berufswechsel aus dem hohen
subjektiven Sinngehalt herrithrt, den Humandienstleistungsberufe gleich
welcher Qualifikationsstufe fiir Beschiftigte haufig haben (vgl. Kapitel 5
in diesem Band). Auch ein hoheres Einkommen kann eine Rolle spielen,
weil die Ausgangsberufe noch einmal schlechter bezahlt sind (bei Verkaufs-
berufen und bei nicht-personenbezogener Reproduktionsarbeit etwa im
Reinigungsgewerbe ist dies so). Gleichzeitig lasst sich von einem Aufstieg
sprechen, was die Komplexitdt der Tatigkeit angeht: Selbst auf niedriger
Qualifikationsstufe sind Humandienstleistungsberufe immer anspruchs-
und verantwortungsvoll, weil sie zwischenmenschliche Interaktion mit in
irgendeiner Form abhingigen Personen beinhalten, was die Beschiftigten
als ganze Person fordert.

Ferner ist eine Zirkulation von Beschiftigten zwischen Berufen im
Bereich der Humandienstleistungen zu beobachten: Nicht selten wird
zwischen Gesundheits- und Pflegeberufen gewechselt oder zwischen Beru-
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fen innerhalb des Gesundheitsbereichs. Angestrebte Qualifikationsaufstiege
konnen hier Treiber von Berufswechseln sein. Haufig sind auch Lehrberu-
fe>” das Berufswechselziel: Nur in wenigen Féllen sind sie als Quelle von
Berufswechseln, in deutlich mehr Fillen aber als Anschlussberuf an die
fokussierten Berufe hervorgetreten.

4.2 Sind Humandienstleistungsberufe attraktiv?

Unsere Befunde sind zusammenfassend als Indizien daftuir zu verstehen,
dass Humandienstleistungsberufe attraktive Berufe sind. Allerdings kom-
men stets mehrere Erklarungen fiir das Beobachtete infrage. Die Deter-
minanten von Berufstreue bzw. -wechseln sind vielfiltig und schlieflen
einander nicht aus. Ein bei Humandienstleistungsberufen relevanter Aspekt
beruflicher Attraktivitét ist — mit Blick auf intrinsische Faktoren - die sub-
jektive Sinnhaftigkeit des Helfens durch die eigene berufliche Tatigkeit und
auch generell der Kontakt zu Menschen. Bei einigen dieser Berufe konnen
auch extrinsische Motivationen greifen, etwa eine besondere Sicherheit
durch die Moglichkeit der Verbeamtung, ein hohes Ansehen und eine
durchaus gute Bezahlung (vgl. Kapitel 4 und 5 in diesem Band). Auch dies
sind Bestandteile der Attraktivitat dieser Berufe.

Allerdings kann es fiir das Wechseln aus einem Beruf bzw. in einen
Beruf Griinde geben, die von dessen Attraktivitdt unabhéngig sind oder ihr
sogar zuwiderlaufen. Berufliche Attraktivitit wére besonders dann eng mit
beruflichem Wechselgeschehen verbunden, wenn Berufswechsel zu einem
Grofiteil freiwillig geschdhen. Wenn (neue) Berufe stets aus einer Fiille von
Moglichkeiten gewéhlt wiirden, dann wiren erwerbsbiografische Reihen
von Berufen meist Aufwértsbewegungen. Die attraktivsten Berufe wiirden
hohe Wanderungsgewinne verzeichnen. Aber Menschen wechseln Berufe
nicht immer aus freien Stiicken. So kann sich ein Berufsweg als Sackgasse
herausstellen — entweder aufgrund externer Faktoren (Konjunktur, Struk-
turwandel), oder weil die individuellen Voraussetzungen zur Bewiltigung
der Anforderungen schwinden. Wir konnen mit den verwendeten Daten

57 Lehrberufe sind auch in den Bereich der gesellschaftlich notwendigen, personenbe-
zogenen Dienstleistungen zu zdhlen (vgl. Kapitel 2 in diesem Band), werden aber
hier wegen der Eigenheiten der Datenquelle (siche oben, Abschnitt 2.2.2) nicht in
die Untersuchung einbezogen. In Kapitel 5 in diesem Band wird am Beispiel von
Berufsschullehrer:innen deutlich, was Lehrberufe zu einem attraktiven Berufsziel fiir
Quereinsteiger:innen macht.
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und Methoden den Grad an Freiwilligkeit der beobachteten Wechsel aber
nicht bestimmen. Wir wissen nicht, wie grofy der tatsdchlich vorhandene
und von den Beschiftigten wahrgenommene Moglichkeitsraum an der be-
treffenden Nahtstelle des Erwerbsverlaufs ist. So konnte das Einwechseln
in Altenpflegeberufe hdufig gerade nicht wegen ihrer Attraktivitit, sondern
trotz ihrer Unattraktivitit geschehen. Denn wenn aufgrund des demografi-
schen Wandels die Arbeitsplitze dort zunehmen und Arbeitsuchende von
der Arbeitsverwaltung héufiger dazu beraten werden, diesen Beruf zu er-
greifen, ist dies von der Attraktivitit der Altenpflege als Beruf zundchst
unabhingig. Selbst beim Verbleib im Beruf stellt sich dieses Problem der
Erkenntnis: Wenn ein Beruf selten verlassen wird, kann das im schlimms-
ten Fall sogar bedeuten, dass Beschiftigte in diesem Beruf gefangen sind,
z. B., weil sie auf Basis der von ihnen erworbenen Qualifikation keine
Anschlussmoglichkeiten in anderen Berufen sehen (lock-in).

Auch ein generelles Anwachsen der Beschiftigung im Bildungs-, Ge-
sundheits- oder Sozialwesen (vgl. Kapitel 3 in diesem Band) tréagt einen Teil
zur Erkldrung dafiir bei, dass Beschiftigte diese Berufe im Beobachtungs-
zeitraum aufnehmen bzw. nicht verlassen. Arbeitgeber ringen um Arbeits-
bzw. Fachkrifte und zogern, sich von Beschiftigten zu trennen. (Entlassun-
gen sind allerdings im gesamten Arbeitsmarkt in den letzten Jahren seltener
geworden.) Aber selbst, wenn sie es tun, besteht i. d. R. kein Anlass zum
Berufswechsel - aufgrund der Vielzahl an Arbeitspldtzen im selben Beruf.
(Diese Vielzahl ist selbst eine Folge personenbezogener, gesellschaftlich
notwendiger Dienstleistungen, da sie ja ausreichend und dezentral angebo-
ten werden miissen.)

Festzuhalten ist, dass die Annaherung iiber Berufswechsel nicht direkt zu
Aussagen tber die Attraktivitat von Berufen fithrt. Als Indizien taugen sie
dennoch, denn Berufswechsel enthalten auch immer einen Anteil individu-
eller Entscheidung, insbesondere, weil immer wenigstens ein Minimum an
Lernen nétig ist. Vor diesem Hintergrund ist die Tatsache, dass die Mehr-
heit der untersuchten Humandienstleistungsberufe Wanderungsgewinne
gegeniiber anderen Berufen erzielt, ein Zeichen fiir die Attraktivitdt dieser
Arbeit. Gleiches gilt fiir den Befund, dass es spezifisch die Branchen gesell-
schaftlich notwendiger Dienstleistungen sind, in denen Berufe seltener als
in alle anderen Branchen verlassen werden.
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4.3 Fiir mehr Berufswechselforschung

Die vorliegende Untersuchung hat neben den inhaltlichen Befunden auch
eine Erweiterung methodischer Grundlagen in einem Forschungsfeld er-
bracht, das angesichts der individuellen und gesellschaftlichen Bedeutung
von Berufswechseln (vgl. Knuth, 2021) deutlich aktiver sein kénnte. Unsere
Analysemethode auf Basis der SIAB-Daten liefle sich erweitern, indem
zwischen direkten und indirekten Berufswechseln unterschieden wiirde
und in dem Zwischenraum bei indirekten Wechseln néher angeschaut wiir-
de. Hieraus konnten, bei entsprechenden Annahmen, ggf. auch gewisse
Riickschliisse auf die Freiwilligkeit von Wechseln gezogen werden. Auch
konnten Implikationen von Wechseln analysiert werden, etwa Anderungen
des Einkommens und von Merkmalen atypischer Beschiftigung.>®

Eine Weiterfiihrung unserer Auswertung zu einem spéteren Zeitpunkt
wire wiinschenswert, da unser Beobachtungszeitraum aufgrund der SIAB-
Datenveréffentlichung nur bis zum 31.12.2019, d. h. bis direkt vor den Be-
ginn der COVID-19-Pandemie reichte: Gerade mit Blick auf Gesundheits-
und Pflegeberufe konnten sich die Muster von Erwerbsverlaufen durch die-
ses Ereignis verandert haben. Ob Berufsaustritte zunahmen, etwa aufgrund
gestiegener Belastungen, oder ob die gesteigerte gesellschaftliche Relevanz
dieser Berufe eine hohere Berufstreue und verstirkte ,Einwanderung“ aus
anderen Berufen mit sich gebracht hat, wére zu untersuchen.
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9 Engpisse an gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen:
mogliche Entwicklungspfade des Arbeitsmarktes

Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

Unter welchen Voraussetzungen wdren mehr Personen im Erwerbsalter zukiinftig
bereit, sich beruflich fiir gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen zu engagie-
ren? Welche Potenziale erdffnen bessere Ressourcenausstattung bzw. eine raschere
Digitalisierung? Dies untersucht der vorliegende Beitrag mithilfe 6konometrischer
Verfahren in drei unterschiedlichen Arbeitsmarktszenarien. Eine Erhéhung der
offentlichen Finanzierung konnte einen deutlichen Zuwachs an Arbeitsplitzen
bedingen, indes die zusitzlichen Arbeitskriftebedarfe kaum zu decken wiren.
Eine erhohte Berufstreue konnte dem Arbeitsangebot in GND-Berufen helfen —
allerdings nur bedingt, weil die Fachkrifte dann in tdtigkeitsihnlichen Berufen
knapper werden. Eine beschleunigte Digitalisierung der Verwaltung kann infolge
eines zunehmenden Arbeitsplatzwechsels zu einer besseren Personalverfiigbarkeit
fiir GND-Berufe beitragen.

Was wire, wenn? Selbst elaborierte Szenariorechnungen kénnen solche
Fragen nicht mit Gewissheit beantworten, jedoch begriindete Entwick-
lungspfade aufzeigen. In Kapitel 3 dieses Sammelbands wurde der Arbeits-
markt gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen (GND) mithilfe des
QuBe-Modellinstrumentariums (Zika et al., 2023) ausgeleuchtet. Die Rolle
der GND in der Gesamtwirtschaft wurde eingehend herausgearbeitet und
hierbei auf die QuBe-Basisprojektion der siebten Welle zuriickgegriften. Sie
pradiziert eine Arbeitsmarktentwicklung, welche bestehende Trends und
Verhaltensweisen in Bildungssystem und Wirtschaft beibehalt (Maier et al.,
2022). Das vorliegende Kapitel zeigt nun alternative Entwicklungspfade auf.
Abweichend von der QuBe-Basisprojektion werden hier drei verschiedene
Alternativszenarien gezeichnet, welche herausragende Aspekte des Arbeits-
marktes gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen fokussieren. Hierzu
werden dezidierte Annahmen formuliert und entsprechende Modellierun-
gen umgesetzt.

Tatsichlich zeichnen sich GND durch einige Charakteristika aus: So
steht ihr Gemeinwohlbezug in einem Widerspruch zu Widrigkeiten, die
ihre Erbringer:innen mitunter erleiden miissen. Viele GND-Berufe weisen
hohe Belastungsintensititen auf (Krebs, 2023): Haufig reicht die vielfach
beschworene gesellschaftliche Wertschatzung (Schrenker et al., 2021) die-
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ser Tatigkeiten nicht tiber wohlmeinendes berufliches Ansehen (Ebner &
Rohrbach-Schmidt, 2019) hinaus. Dabei konnten der demografische Wan-
del, die Urbanisierung und auch hohere Anspriiche und Bediirfnisse von
Biirger:innen, Konsument:innen und Beschiftigten den Druck auf GND-
Beschiftigte zukiinftig noch erhdhen. Viele GND-Berufe sind heute und in
Zukunft mit noch gréfleren Personalengpdssen konfrontiert (Maier et al.,
2022).

Mit ihrem starken Arbeitsplatzaufbau zéhlen viele GND-Berufe bereits
jetzt zu jenen, die in der Forschung des QuBe-Projekts! als ,Fokusberufe
mit Engpéssen” bezeichnet werden (Zika et al., 2022). Sollten sich die Rah-
menbedingungen nicht dndern, werden sich Berufe in der Daseinsvorsorge
weiterhin durch {iberdurchschnittlich hohe Suchdauern zur Besetzung ihrer
offenen Stellen auszeichnen und Mangelsituationen bestehen bleiben (vgl.
Tabelle 1). Die mehrheitlich aufwirts gerichteten Pfeile der Suchdauern im
Jahr 2040 symbolisieren, dass sich die Rekrutierungsschwierigkeiten fiir
die Arbeitgeber auch langfristig weiter vergréfiern konnten. Um Engpdsse
besser einordnen zu kénnen und auf eventuelle Handlungsméglichkeiten
hinzuweisen, enthélt die Tabelle ergénzende Indikatoren zur beruflichen
Mobilitdt, den Jahresarbeitszeiten und zum Geschlechteranteil. Die Ergan-
zungsindikatoren verdeutlichen, dass viele GND-Titigkeiten bereits durch
berufliche Mobilitat (hier definiert als ,,Kurswechsel zwischen erlerntem
und ausgelibtem Beruf) im Saldo an Beschiftigten hinzugewinnen — mit
Ausnahme der Berufe in der Human- und Zahnmedizin, in der Lehrtitig-
keit an allgemeinbildenden Schulen und in der Psychologie. In letzteren
Berufen gilt es also, mehr Personen im erlernten Beruf zu halten - sprich,
dass die Personen nach dem Studium dieser Fachrichtungen diese Berufe
auch ergreifen und dauerhaft ausiiben. Die Einteilung in geschlechtsspezi-
fische Gruppen ist vor dem Hintergrund der Daten zu den durchschnitt-
lichen Jahresarbeitszeiten aussagekriftig: Es iiben hauptsdchlich Frauen
GND-Berufe aus und gleichzeitig kennzeichnen mehrheitlich niedrige Jah-
resarbeitszeiten die Stellen. Die Engpdsse konnten demnach z. B. auch auf

1 Das QuBe-Projekt wird unter der gemeinsamen Leitung des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung (BIBB) und des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in
Zusammenarbeit mit der Gesellschaft fiir Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS)
durchgefiihrt. Es gibt einen langfristigen Uberblick iiber die voraussichtliche Entwick-
lung des Arbeitskriftebedarfs und -angebotes nach Qualifikationen und Berufen. Das
QuBe-Projektteam erstellt das Fachkréftemonitoring fiir das Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales (BMAS).
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eine mangelnde Vereinbarkeit von Familie und Beruf zurlickzufithren sein,
die es erforderlich macht, in Teilzeit zu arbeiten.

Tabelle 1: Fokusberufe mit Engpdssen im Bereich der gesellschaftlich notwen-
digen Dienstleistungen im Jahr 2026 und Ergdanzungsindikatoren

Fokusberuf Berufliche Frauen-/ Jahres- Suchdauer

Mobilitit Minner-/ arbeitszeit 2040
Mischberufe

Human- und Zahnmedizin Verliert Mischberuf | Uberdurchschn. /

L.e hrtatigkeit an allgemein- Verliert Frauenberuf | Im Durchschnitt N

bild. Schulen

Altenpflege Gewinnt Frauenberuf | Unterdurchschn. 7

Erz.lehung, Sozialarb., Heil- Gewinnt Frauenberuf | Unterdurchschn. 2

erziehungspfl.

L.ehrtatlglfelt.auﬁerschul. Gewinnt Mischberuf | Unterdurchschn. 2

Bildungseinricht.

Gesundh., Krankenpfl., .

Rettungsd., Geburtsh. Gewinnt Frauenberuf | Unterdurchschn. N

Nlchtar? tliche Therapie Gewinnt Frauenberuf | Unterdurchschn. 2

und Heilkunde

Psychologie, r}1chtarzt11che Verliert Mischberuf | Unterdurchschn. /

Psychotherapie

Quelle: eigene Darstellung gemaf3 Zika et al., 2022

Das vorliegende Kapitel untersucht nun, unter welchen Voraussetzungen
mehr Personen im Erwerbsalter in Zukunft bereit sein konnten, sich beruf-
lich fiir gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen zu engagieren. Mithil-
fe 6konometrischer Verfahren wird modelliert, wie sich die Bereitstellung
der Dienstleistungen in Deutschland unter gednderten Rahmenbedingun-
gen entwickeln konnte. Tatsachlich sind es die Rahmenbedingungen, unter
denen GND ausgeiibt werden, welche als prigende Determinanten gelten
kénnen.

Fir die Szenarienanalysen wird auf ein erprobtes gesamtwirtschaftliches
Modell zuriickgegriffen, welches geltende demografische Trends, das Bil-
dungsverhalten oder die berufliche Mobilitdt (auf Basis des Geschehens
der letzten Jahre) enthidlt. Weitergehende Informationen zum genutzten
QuBe-Modell und darin abgebildete Trends und Verhaltensweisen sind in
Kapitel 3 dieses Sammelbandes gegeben. Im vorliegenden Kapitel werden
nun relevante Stellschrauben der QuBe-Modellwelt angegangen, sodass

397



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

Mafinahmen zugunsten gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen ab-
gebildet werden konnen.

Abschnitt 1 diskutiert Ansdtze und Mafinahmen, welche die Rahmenbe-
dingungen der Arbeit an GND verbessern und damit Engpésse potenziell
beseitigen konnten. Inwieweit sich geltende Bedingungen durch politische
Mafinahmen verandern konnen, beleuchtet Abschnitt 2. Hier wird auf ent-
sprechende Vorhaben im Koalitionsvertrag der aktuellen Bundesregierung
(20. Legislaturperiode) und ihre bisherige Umsetzung geschaut. Fiir die
Untersuchung werden vorliegende Arbeiten und Datenbestinde des QuBe-
Projekts zur Projektion zukiinftiger Entwicklungen genutzt. Abschnitt 3 gibt
dazu einen kurzen Uberblick. Die folgenden Abschnitte 3.1 bis 3.3 machen
sodann den Kern dieses Kapitels aus. Hier werden zur QuBe-Basisprojektion
(vgl. Kapitel 3 in diesem Band) alternative Entwicklungen unter spezifischen
Annahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen von GND modelliert
und zugehorige Ergebnisse gedeutet. Drei verschiedene Szenarien werden
entworfen und erortert. Die Ergebnisse zeigen die Personalkapazitdten, die
fiir die Bereitstellung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen zur Ver-
fiigung stehen wiirden, und vergleichen sie mit den je nach Szenario beste-
henden Bedarfen. Insgesamt soll die Untersuchung Aufschluss dariiber ge-
ben, welche Stellschrauben im Bereich der gesellschaftlich notwendigen
Dienstleistungen den berufsspezifischen Fachkrifteengpéssen in der Zukunft
entgegenwirken konnten. In einer kurzen Schlussbetrachtung bilanziert
Abschnitt 4 die gewonnenen Erkenntnisse.

1. Ansdtze zur Engpassbeseitigung

Welche Mafinahmen sind geeignet, die Rahmenbedingungen, unter denen
GND erbracht werden, zu verbessern und in der Folge Fachkréfteengpdsse
zu mindern? Im Folgenden wird diskutiert, welche Einflussfaktoren fiir
eine solche engpassmildernde Entwicklung mafigeblich sind. Die Bestim-
mung des Verhiltnisses von Arbeitskrafteangebot und -nachfrage zueinan-
der kann Anhaltspunkte dazu liefern, inwieweit der Arbeitsmarkt in einem
Beruf angespannt ist. In dieser Untersuchung richtet sich der Blick vor
allem auf die Angebotsseite, also auf die Personen, die ihre Arbeitskraft
in den jeweiligen Berufsgruppen anbieten (Lehwef3-Litzmann et al., 2020,
S. 24). Uber diese Ansitze der Angebotssteigerung hinausgehend ist aller-
dings eine gesellschaftliche Diskussion iiber die Nachfrageseite wichtig, also
dariiber, welche Leistungen zukiinftig tatsdchlich erbracht werden sollen
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oder kénnen. Insbesondere die Demografie ist ein herausragender Treiber
der Nachfrageseite. Ein Blick auf die Fokusberufe, welche im Rahmen des
Fachkriftemonitorings fiir das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) ermittelt werden, zeigt schon heute kommende Knappheiten auf
(vgl. Mittelfristprognosen fiir das BMAS: Zika et al., 2022).

Abbildung 1 zeigt Faktoren, die die Zahl der Arbeitskrifte in einem
Beruf beeinflussen. Auf der linken Seite finden sich jene Faktoren, die
zu einer Erhohung beitragen kénnen und auf der rechten Seite jene, die
zu einer Verringerung fithren. Wenn mehr Personen eine Ausbildung in
einem der knappen Berufe abschliefSen, weitet sich das berufsspezifische
Arbeitsangebot aus; ebenso, wenn mehr ausldndische Fachkrifte einwan-
dern oder Seiten- bzw. Quereinsteiger:innen aus anderen Berufen in diesen
Beruf wechseln. Auf der anderen Seite treten Personen aus dem benétigten
Beruf aus - z. B., weil sie in Rente oder ins Ausland (zuriick-)gehen,
einen anderen Beruf ergreifen, erwerbsunfihig oder erwerbslos werden.
Das Arbeitsangebot verringert sich zudem, wenn Vollzeitkrafte ihre Stelle in
eine Teilzeitbeschaftigung umwandeln. Auch Fille von innerer Kiindigung
(Euler, 2021) und einhergehenden Produktivititsverlusten konnen die ver-
fiigbare Arbeitskraft reduzieren.

Abbildung 1: Einflussfaktoren fiir das Arbeitsangebot in einem Beruf

BERUFSEINTRITT BERUFSAUSTRITT
Aus der Erwerbslosigkeit Erwerbslosigkeit
Aus dem Ausland In das Ausland
Aus Ausbildung Arbeitskrafte in Beruf x Rente
i AT T (B Arbeitsunfahigkeit
Berufswechsel

Aus der Inaktivitat

Innere Kiindigung /

Produktivitatsverlust Teilzelt

Quelle: eigene Darstellung
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Mégliche Mafinahmen, mit denen Engpdsse beseitigt werden koénnten,
setzen an einem oder mehreren der genannten Einflussfaktoren an. Mit
einer Mafinahme, welche die Zuwanderung nach Deutschland erleichtert,
konnten bspw. mehr ausldndische Fachkrifte ins Land kommen und das
Arbeitsangebot in dem entsprechenden Beruf erhohen. Mafinahmen zur
Lohnerhéhung konnten theoretisch mehrere der vorgestellten Ansdtze be-
dienen, wenn sie z. B. die GND-Titigkeiten fiir Berufswechsler:innen aus
anderen Branchen attraktiv machen oder Wechselwillige in den eigenen
Reihen, die sich ein h6heres Gehalt wiinschen, im Beruf halten.

Im Folgenden werden verschiedene Mafinahmen diskutiert, die das
Arbeitsangebot in den GND-Berufen positiv beeinflussen kénnten. Die
Mafinahmen betreffen die Steigerung der beruflichen Attraktivitat, die ver-
besserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die Ausweitung der
Digitalisierung.

1.1 Steigerung der beruflichen Attraktivitit

Nicht erst seit der COVID-19-Pandemie stehen Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen von sozialen Dienstleistungen in der Kritik. Indes hat
die Pandemie bestehende Problemfelder nunmehr flutlichtartig illuminiert.

Die Unterscheidung von Belastungen, die sich sachzwingend aus den
zu verrichtenden Titigkeiten ergeben, also titigkeitsimmanent und inso-
fern gewissermaflen unvermeidlich sind, von solchen, die als tendenziell
tatigkeitsunabhingig qualifiziert werden konnen, erdffnet sogleich Perspek-
tiven auf etwaige Linderungspotenziale (Krebs, 2023). Es sind insbesondere
berufliche Belastungen im Sinne von Uberlastungen, die attraktivititsmin-
dernd wirken. Viele dieser Belastungen konnen nicht unbedingt als im
besagten Sinne tatigkeitsimmanent angesehen werden (siehe hierzu auch
Kapitel 5 und 6 in diesem Band). Es liegt nahe, insbesondere fehlende
Ressourcen hinsichtlich der Finanzierung und in der Folge die Arbeitskraft
als herausragende Belastungsquelle fiir GND-Beschiftigte anzunehmen.
Diesbeziigliche Belastungsreduktion ist somit eine Stellschraube beruflicher
Attraktivitat.

Tatsachlich zeigen sich fiir die Kranken- als auch fiir die Altenpflege
Faktoren wie Arbeitsiiberlastung aufgrund zu diinner Personalschliissel als
Treiber aus diesen Berufen heraus, respektive als relevante Stellschrauben
etwaiger Riickkehrmotivationen: Eine Beseitigung entsprechender Mangel
konnte zu einer Riickkehr in diese Berufe motivieren (Auffenberg et al.,
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2022; Auffenberg & Hef3, 2021b). Derzeitige Debatten und aktuelle politi-
sche Vorhaben wie jene, das Fallpauschalensystem in der Krankenhausver-
sorgung zu reformieren (Bundesgesundheitsministerium, 2023) unterstrei-
chen die Dringlichkeit zugehoriger Themen. Langfristig kann es dement-
sprechend realistisch sein, dass entsprechende Verbesserungen der Arbeits-
bedingungen umgesetzt werden.

Doch auch jenseits medizinischer bzw. pflegerischer Professionen haben
Angehorige vieler GND-Berufe mit solchen Arbeitsbelastungen zu tun, die
als strukturell bzw. durch Rahmenbedingungen geprigt gelten konnen.
Dies gilt etwa fiir Lehrerinnen und Lehrer. Wiederkehrend stehen diese
seit Jahren im Fokus der Burnout-Forschung. Strukturelle Determinanten
schienen hier in der Vergangenheit eher unterbelichtet (Rothland, 2009).
Lange wurde Burnout als Problem angesehen, das dem Lehrberuf wesent-
lich, sprich immanent sei. Nunmehr riicken Aspekte wie Arbeitssituationen
vermehrt in den Fokus (Hillert et al., 2013). In einer Studie zur ,Perso-
nenbezogenen Gefdhrdungsbeurteilung an 6ffentlichen Schulen in Baden-
Wiirttemberg® werden neben spezifischen Belastungen des Lehrberufs mit
»Ausstattung“ und ,quantitativen Anforderungen® mithin Groflen in der
Skalenbildung beriicksichtigt, die struktureller Natur sind (Nibling et al.,
2012, S. 19). In der Tat kann eine ausschliellich personlichkeitsspezifische
Pragung von Burnout als unwahrscheinlich betrachtet werden: Auch hier
scheint es tendenziell tatigkeitsunabhéngige Belastungen zu geben, welche
mit besseren strukturellen Bedingungen tiberwunden werden kénnten.

Indessen ist auch die Polizei einschldgigen Belastungen ausgesetzt. Ein
Gesundheitsmonitoring von Berliner Polizistinnen und Polizisten, von der
FU Berlin durchgefiihrt, differenziert ,titigkeitsimmanente® von ,arbeits-
organisationsbezogene[n]“ Anforderungen. Zu letzteren werden hier bspw.
»nicht zur Verfiigung stehende Informationen, Materialien und Arbeitsmit-
tel“ (Kleiber et al., 2018, S. 8) gezdhlt. Auch Brandl und Stelzl bemerken
bereits fiir 2005/2006, dass ,vor allem organisatorische, technische und
Fithrungsaspekte in der Kritik der Beschiftigten“ der Landespolizei Sach-
sen-Anhalts stiinden. Hier sei ,eigentliche Polizeiarbeit [...] demgegeniiber
als Belastungsfaktor [...] eher nachrangig“ (Brandl & Stelzl, 2013, S. 56).

Die Rolle von strukturellen bzw. Rahmenbedingungen, unter denen
GND erbracht werden, ist somit zentral. Die Ressourcenausstattung und
damit Finanzierung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen ist dem-
entsprechend eine herausragende Stellschraube beruflicher Attraktivitits-
steigerung. Die Finanzierung wird iiberwiegend von staatlicher Seite ge-
leistet. Zu nennen sind hier die Haushalte der Sozialversicherungen und
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des Staates. Dass zwischen Leistungsempfanger:innen (Biirger:innen) und
Leistungserbringer:innen (Unternehmen und Beschiftigte) in gesellschaft-
lich notwendigen Dienstleistungen in der Regel kein direktes Entlohnungs-
verhaltnis besteht (Sonnenburg et al., 2021), schrankt den Spielraum der
Beteiligten ein (siehe hierzu weiterhin Kapitel 3 in diesem Band).

Insgesamt werden in der Literatur im Wesentlichen die folgenden Maf3-
nahmen beruflicher Attraktivititssteigerung hervorgehoben (Schildmann &
Voss, 2018; Auffenberg & Hef3, 2021b):

1. Anheben des Personalschliissels

2. Erhohung der Entgelte

3. Bessere Finanzausstattung der Arbeitgeber
4. Erschlieflung von Arbeitszeitpotenzialen

Zu 1: Durch ein Anheben des Personalschliissels wird die Arbeit auf mehr
Schultern verteilt und somit die aktuell iberdurchschnittliche Arbeitsbelas-
tung reduziert. Eine solche Verbesserung der Arbeitsbedingungen erhéht
die Attraktivitit der Berufe. Sie trdgt dazu bei, dass mehr Personen diese
Berufe ergreifen und diese mitunter linger ausiiben. Fiir eine Anhebung des
Personalschliissels miisste allerdings zunédchst mehr Personal zu Verfiigung
stehen. Die Hebung entsprechender Arbeitspotenziale setzt sich insofern
selbst voraus. Dementsprechend muss eine positive Feedbackschleife indu-
ziert werden. Diese Hiirde gilt es zunéchst zu iitberwinden.

Zu 2: Eine Erhohung der Entgelte wird in vielen Studien als Vorausset-
zung dafiir angesehen, dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken. In der
Vergangenheit fanden bereits spiirbare Lohnsteigerungen statt. Insgesamt
ist die konsistente Bewertung der Entlohnungssituation in GND-Berufen
ein komplexes Unterfangen, welches mannigfaltige Differenzierungen er-
fordert. Dies illustriert nicht zuletzt das Kapitel 4 in diesem Sammelband.
Nichtsdestotrotz konnte die Attraktivitdt einiger Tatigkeiten — und hier
wohl insbesondere Hilfstitigkeiten — durch Lohnsteigerungen zunehmen.

Zu 3: Die Arbeitgeberlandschaft ist im Bereich der sozialen Dienstleis-
tungen sehr heterogen. Sie besteht aus freigemeinniitzigen, 6ffentlichen und
privaten Anbietern. Thre Finanzierungen speisen sich jedoch iiberwiegend
aus denselben Quellen. Durch eine bessere Finanzausstattung der Arbeitge-
ber konnten Arbeitsbedingungen und damit die beschriebenen Belastungen
gemindert werden. Zum einen durch die Finanzierung eines hoheren Per-
sonalschlissels (vgl. 1) und zum anderen durch die Anschaffung moderner
Ausriistungen / digitaler Hilfsmittel, die bspw. die (korperliche) Arbeit
erleichtern (Auffenberg & Hef3, 2021b).
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Zu 4: Erschlieffung von Arbeitszeitpotenzialen wird als weitere Moglich-
keit gesehen, dem Fachkriftemangel zu begegnen und die Arbeitsbelastung
der einzelnen Beschiftigten zu reduzieren (vgl. 1). In vielen GND-Berufen
ist die Teilzeitquote iiberdurchschnittlich hoch. Ein zusatzliches Arbeits-
volumenpotenzial? durch Stundenerhdhung scheint dementsprechend vor-
handen zu sein. Auffenberg & Hef3 (202la) analysieren nicht nur Beweg-
griinde fiir einen Wiedereinstieg, sondern auch fiir eine Stundenerh6hung
und kommen in ihrer Pilotstudie, in welcher Bremer Pflegekrifte befragt
wurden, bei den Teilzeitpflegekriften der Studie auf ein Potenzial von
4,3 zusatzlichen Wochenarbeitsstunden bzw. 2,3 bei einer ,konservativen“
Schitzung (ebd., S.17).

Neben den vorangehend diskutierten, existieren gewiss noch weitere
Stellschrauben zur Attraktivitatssteigerung der GND-Berufe. Die hier aus-
buchstabierten Grofien sind indes nicht génzlich unabhingig voneinander.
So kann der Personalschliissel (1.) nur dann steigen, wenn auch mehr Geld
zur Finanzierung (3.) bereitgestellt wird. Ob schliefilich mehr Personen
eingestellt werden oder vorhandene Personen mehr Arbeitszeit leisten (4.),
ist fiir das konkrete Betreuungsverhaltnis (1.) sodann zweitrangig.

Eine Verbesserung der Rahmenbedingungen kann schliefllich die Be-
rufstreue GND-Beschiftigter erhdhen. In der Folge sind respektive bleiben
in den GND-Berufen mehr Beschiftigte verfiigbar. Es existieren verschie-
dene Ansitze, Berufstreue zu messen. Die QuBe-Projektionen unterstel-
len diese dann, wenn der gemif3 eigener Konzeption erlernte Beruf mit
dem tatsdchlich ausgeiibten Beruf {ibereinstimmen. Die zugehorige Wahr-
scheinlichkeit, mit der Beschiftigte also in diesem Sinne ihren erlernten
Beruf auch ausiiben, kann als Stayer-Quote bezeichnet werden. Dieser
Konzeption folgen auch die Darstellungen und Analysen dieses Beitrages.
Eine ausfiithrliche Besprechung der Beriicksichtigung beruflicher Flexibili-
tat respektive Treue in der QuBe-Modellwelt findet sich in Maier (2023).
Selbstverstandlich konnen berufliche Wechsel nicht nur zwischen dem bzw.
einem erlernten und dem aktuell ausgeiibten Beruf betrachtet werden -
auch Wechsel zwischen verschiedenen ausgeiibten Berufen kénnen von
grofiem Interesse sein (vgl. Kapitel 8 in diesem Band).

2 In der QuBe-Modellwelt ist das Arbeitsvolumenpotenzial ein hypothetisches Kon-
strukt. Es gibt die Grofle des Arbeitsangebotes gemessen in Stunden wieder. Zur
Berechnung dieses Konstrukts greift QuBe im Mikrozensus, einer Ein-Prozent-Stich-
probe der Wohnbevélkerung Deutschlands, auf die Zahl der maximal gewiinschten
wochentlichen Arbeitsstunden in den letzten funf Jahren zuriick, sofern diese tiber den
regelmaflig tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden liegen (Kalinowski et al., 2023).
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Tabelle 2: Stayer-Quoten der GND-Berufe im Jahr 2019, deutsche Beschdf-

tigte
Berufsgruppe (KIdB 2010 3d) Stayer-Quote 2019
532 | Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug 75,4 %
731 | Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung 42,6 %
732 | Verwaltung 58,0 %
811 | Arzt- und Praxishilfe 58,2 %
813 | Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe 72,5 %
814 | Human- und Zahnmedizin 83,0 %
816 | Psychologie, nichtirztliche Psychotherapie 40,8 %
817 | Nichtérztliche Therapie und Heilkunde 71,7 %
821 | Altenpflege 63,4 %
831 | Erziehung, Sozialarbeit, Heilerzichungspflege 74,1 %
841 | Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden Schulen 71,0 %
842 Iﬁztlrl;teilijtiil;zi;gl);grﬁ(fsbildende Fdcher, betriebliche Ausbildung, 35,5%
844 | Lehrtitigkeit auflerschulische Bildungseinrichtungen 16,0 %

Quelle: Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes; Berechnungen des QuBe-Projektes, 7. Welle

Tabelle 2 weist die Stayer-Quoten der QuBe-Basisprojektion der 7. Welle
(vgl. auch Kapitel 3 in diesem Band) fiir die GND-Berufe (Maier et al.,
2022) im Jahr 2019 aus. Viele GND-Berufe profitieren bereits von einer
hohen Berufstreue in diesem Sinne, was moglicherweise mit dem hohen
rechtlichen Formalisierungsgrad vieler dieser Tatigkeiten zusammenhéngt.
Die Berufsausiibung ist besonders im Gesundheitswesen an spezifische
berufliche Zertifikate gekniipft. Haufig verlangt der Erwerb dieser Zertifi-
kate grofie Investitionen, indes diese hdufig nur eingeschrankt in fremden
Berufen verwertet werden konnen. Somit verwundert es nicht, wenn et-
wa Angehoérige der Berufsgruppe 814 Human- und Zahnmedizin ihrem
mit groflem Aufwand erlernten, lizensierten Beruf unter dem Eindruck
drohender Humankapitalentwertung treu bleiben. Dies erkldrt die hier mit
83,0 % (2019) auflergewohnlich hohe Stayer-Quote. Insgesamt ist der An-
teil Beschiftigter in lizensierungspflichtigen Berufen im Gesundheitswesen
herausragend hoch. Doch bspw. auch die 841 Lehrtatigkeit an allgemeinbil-
denden Schulen (71,0 %) oder Tatigkeiten der 532 Polizei, Kriminaldienste,
Gerichts-, Justizvollzug (75,4 %) weisen eine hohe berufliche Schlieffung auf,
was sich in hohen Stayer-Quoten niederschlégt.
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In der Gesamtschau weisen die in Tabelle 2 gezeigten Stayer-Quoten
indes noch Ausschopfungspotenziale auf. Eine berufliche Attraktivitatsstei-
gerung wire geeignet, in Stayer-Quoten messbare Berufstreue zu steigern.
Wie bereits die Studien von Auffenberg et al. (2022) und Auffenberg & Hef3
(2021a) zeigen, konnen rahmenbedingte Berufsauswechsel in relevantem
Ausmaf3 etwa fiir die Pflegeberufe beobachtet werden. Zumindest fiir die
dort erfassten Pflegefachkrifte ist eine Anschlussfahigkeit zum QuBe-Kon-
zept der Stayer-Quoten gegeben. Insofern es sich bei den Pflegefachkraftbe-
rufen um lizensierungspflichtige Berufe handelt, konnen diese nur dann
ausgeiibt werden, wenn sie zuvor auch erlernt worden sind. Bei einigen
Pflegehilfstatigkeiten ist dies nicht der Fall.

Im Szenario ,Berufliche Attraktivititssteigerung® (spater folgend in Ab-
schnitt 3.2) wird untersucht, welche dezidierten Auswirkungen eine un-
terstellte Verbesserung von Rahmenbedingungen und damit gestiegene Be-
rufstreue auf das Arbeitsangebot in den GND-Berufen haben kénnte.

1.2 Verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Zu den Rahmenbedingungen, unter denen Berufe ausgeiibt werden, z&hlt
auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Zur Steigerung der Erwerbs-
neigung von Miittern und Vitern werden in der Literatur Mafinahmen
hervorgehoben, die auf eine verbesserte Vereinbarkeit abzielen. Die GND-
Tatigkeiten zeichnen sich mehrheitlich durch einen dominierenden Frau-
en-Anteil unter den Beschiftigten (siehe Tabelle 1) aus, weswegen solche
Mafinahmen besonders relevant sein kénnen. Zu den diskutierten Ansét-
zen zdhlen:

1. Staatliche Investitionen in bessere Betreuungsangebote
2. Familienfreundliche Angebote auf Arbeitgeberseite

Zu 1: Staatliche Investitionen in bessere Betreuungsangebote (z. B. durch fla-
chendeckende Versorgung mit Kinderbetreuung) unterstiitzen die Verein-
barkeit von Familie und Beruf. 12 % aller erwerbstétigen Miitter gaben einer
Studie (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend,
2020) zufolge an, aufgrund unzureichender Betreuungsangebote in Teilzeit
zu arbeiten. Dies bezieht sich auf eine fehlende Verfiigbarkeit oder Bezahl-
barkeit der Betreuung bzw. nicht hinreichende Betreuungszeiten. Insbeson-
dere in GND-Berufen mit Arbeitszeiten in Schichtdienstmodellen kénnen
staatliche Investitionen in bessere Betreuungsangebote einer unfreiwilligen
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Arbeitszeitreduktion von erwerbstitigen Miittern entgegenwirken. Eine
Auswertung des Mikrozensus zeigt das Potenzial: Durchschnittlich wiirden
erwerbstétige Miitter ihre Arbeitszeit gerne um zwolf Stunden pro Woche
erh6hen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend,
2020).

Zu 2: Auch familienfreundliche Angebote auf Arbeitgeberseite konnen
zu einer verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen. Mog-
liche Mafinahmen umfassen eine flexible Arbeitsorganisation, Elternzeit
oder betriebliche Kinderbetreuung und Angebote bei héduslicher Betreuung
naher Angehdriger (Hammermann, A., Schmidt, J., Stettes, O., 2019). In
vielen GND-Berufen sind Schicht- und Nachtarbeit unabdingbar und er-
schweren eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Doch auch Schicht-
arbeit kann durch verschiedene Mafinahmen, wie Mitspracherechte oder
Jahresarbeitszeitkonten, familienfreundlicher gestaltet werden (Bundesmi-
nisterium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2019). Zwischen Fami-
lienorientierung und betrieblichen Kennzahlen zeigen sich zudem Zusam-
menhinge beziiglich der Fluktuations-, Kranken-, und Fehlzeitenquote. Die
Fehlzeitenquote familienorientierter Unternehmen ist um ca. 39 % geringer
als jene von weniger familienorientierten Unternehmen. Der Blick auf die
Krankenquote zeigt Differenzen von ca. 40 % (Gerlach et al., 2023). Zudem
zeigen sich positive Effekte beziiglich der Arbeitszufriedenheit und Produk-
tivitdt und somit der Gewinnung und Bindung von Personal (Abel-Koch,
2020).

1.3 Digitalisierung

Die Digitalisierung hat seit einigen Jahren auch die Arbeitswelt erreicht -
neue Anspriiche an Politik, Unternehmen, Beschiftigte und Weiterbildung
formulierend und ebenso neue Chancen eroffnend (Arntz et al., 2016;
Weber, 2017). Digitalisierte Anwendungen kénnen zu einer Erleichterung
der Arbeit von Beschiftigten beitragen und so die Arbeitsbedingungen ver-
bessen. Weiterhin kénnen Digitalisierungsmafinahmen zu einer Reduzie-
rung des Personalbedarfs beitragen. Das Geschehen ist vielschichtig (Buss
et al., 2021).

Prominente Rezeptionen von Digitalisierung charakterisieren diese ins-
besondere iiber die Substituierbarkeit von Routinetétigkeiten (Autor et al.,
2003; Frey & Osborne, 2017; Kleiber et al., 2018). Auch entsprechende
deutsche Studien wie jene von Dengler & Matthes (2015) oder Lewalder

406

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Engpdsse an gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen

et al. (2019) zeigen unterschiedlich definierte und berechnete Substitutions-
potenziale auf. Die Studien teilen die Grundannahme, dass zuvorderst be-
stimmte Routine-Tatigkeiten ersetzbar sind. Das von Lewalder et al. (2019)
konzipierte ,Computerisierungs-Ersetzungs-Potenzial“ (CEP-Index) wurde
direkt aus der ETB und damit den konkreten Selbsteinschéitzungen von
Beschiftigten abgeleitet. Dies bietet bestimmte Vorteile etwa ggii. wohlmdg-
lich verzerrungsanfilligen, weil abstrakten Experteneinschitzungen. Wei-
terhin ist es nach Berufen im Sinne der deutschen KIdB 2010 ausweisbar.
Tabelle 3 zeigt die Mittelwerte des BIBB-Ersetzbarkeitsmafles (CEP) der
GND-Berufe.

Tabelle 3: Mittelwerte des BIBB-ErsetzbarkeitsmafSes (CEP) der GND-Berufe

Mittelwert des
Berufsgruppe (KIdB 2010 3d) BIBB-Ersetzbar-
keits-maf3es (CEP)
532 | Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug 26,4 %
731 | Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung 24,6 %
732 | Verwaltung 37,6 %
811 | Arzt- und Praxishilfe 28,8 %
813 | Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe 17,8 %
814 | Human- und Zahnmedizin 8,8 %
816 | Psychologie, nichtirztliche Psychotherapie 6,7 %
817 | Nichtirztliche Therapie und Heilkunde 19,4 %
821 | Altenpflege 25,7 %
831 | Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege 7,5 %
841 | Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden Schulen 0,6 %
842 Lehr‘tétiglfeit ber}lfsbildende Ficher, betriebliche Ausbildung, 12%
Betriebspadagogik
843 | Lehr-, Forschungstitigkeit an Hochschulen 1,0 %
844 | Lehrtitigkeit auflerschulische Bildungseinrichtungen 1,1 %

Quelle: Lewalder et al., 2019

Unter den GND-Berufen zeigt die Berufsgruppe 732 Verwaltung ein mit
37,6 % nennenswertes Ausmaf an Ersetzbarkeit im Sinne des CEP-Index.
Auch fur die Berufsgruppen 811 Arzt- und Praxishilfe, 532 Polizei, Krimi-
naldienste, Gerichts-, Justizvollzug, 821 Altenpflege und 731 Rechtsberatung,

407

https://dol.org/10. https://www.inlibi - Open A


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

-sprechung und -ordnung scheinen sich relevante Digitalisierungsmdéglich-
keiten zu eréffnen.

Nicht zuletzt im Lichte dieser Befunde ist denkbar, dass Tétigkeiten wie
insbesondere jene der Verwaltungsberufe in Zukunft zunehmend durch di-
gitale Technik ersetzt werden kénnten. Der hier nahestehende Wirtschafts-
zweig 54 Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung weist in-
sofern grofle Digitalisierungschancen auf, als dass sie nicht zuletzt unter
dem Begrift E-Government firmieren.

Weiterhin kénnen sich fiir Berufe innerhalb und auflerhalb der GND
Titigkeitsverschiebungen ergeben. Diese konnen innerberuflich, aber eben
auch iiber Berufe hinweg passieren. Insofern wire moglich, dass Beschiftig-
te aus Berufen mit hohem Ersetzbarkeitspotenzial in dhnliche Berufe mit
einer geringeren Substitutionsgefdhrdung im Sinne bspw. des CEP-Index
wechseln. Hierbei mag nicht zuletzt relevant sein, wo die erlernte Qualifi-
kation bestmoglich eingesetzt und wo die geringsten Aufwendungen an
Neuqualifizierung unternommen werden miissten (Maier, 2021). Potenziell
sind das Ausmaf$ und die Richtungen (in die GND-Berufe hinein, hinaus,
innerhalb dieser, sowohl als auch) dieser etwaigen Titigkeitsverschiebun-
gen mannigfaltig. Aufschluss iiber die Ahnlichkeiten zwischen Berufen
konnen Kompetenzerfordernisse liefern. In Anlehnung an vorangehende
Studien er6ffnen auch diese eine Perspektive auf Fragen etwaiger Human-
kapitalentwertung sowie von Weiterbildungsbedarfen. Berufe konnen als
Kompetenzbiindel betrachtet werden. Etwa bei substitutionsbedingten be-
ruflichen Wechseln ist insofern interessant, welche der im Ausgangsberuf
vorhandenen Kompetenzen in einen Zielberuf tibertragen werden konnten.
Komplementér hierzu ist ebenfalls relevant, in welchem Ausmaf3 die im
Zielberuf benétigten Kompetenzen bereits im Ausgangsberuf gefragt waren.
Als Maf3, welches diese beiden Beziehungen zusammenfiihrt, gibt die in
Abbildung 2 dargestellte Ahnlichkeitsrate die Vergleichbarkeit der Anforde-
rungsprofile zweier Berufe wieder ( Krebs & Maier, 2021).?

3 Die spezifische Transferrate zeigt an, wie viele der im Ausgangsberuf benétigten Kom-
petenzen in einen Wechsel- bzw. Zielberuf iibertragen werden konnen. Die komple-
mentére Qualifikationsrate gibt wieder, inwieweit die im Zielberuf benétigten Kom-
petenzen bereits im Ausgangsberuf benotigt wurden und dementsprechend bereits
vorhanden sind. Als Produkt aus diesen beiden stellt die Ahnlichkeitsrate ein symme-
trisches Maf$ dar.

408

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Engpdsse an gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen

Abbildung 2: Zwei Beispiele fiir digitalisierungsbedingte berufliche

Wechselketten
Berufsgruppe 813
CEP:
17,8 %
Gesundheits-,
Krankenpflege,
Berufsgruppe 714 Berufsgruppe 811 Rettungsdienst,
Geburtshilfe
CEP: CEP:
45,9 % 28,8 %
Biiro/ Sekretariat Arzt- und Praxishilfe

Berufsgruppe 821

CEP:
25,7 %

Altenpflege

Quelle: eigene Darstellung; CEP gemifl Lewalder et al. (2019); Ahnlichkeitsraten iiber QuBe-
Kompetenzerfordernisse (QK) gemafl Krebs & Maier (2021)

Beispielhaft zeigt Abbildung 2 zwei mogliche Wechselketten in und zwi-
schen GND-Berufen, die sich aufgrund entsprechender Titigkeitsverschie-
bungen ergeben konnten, auf. Beschiftigte in 714 Biiro- und Sekretariat
erleben den technologischen und damit den Wandel ihrer Arbeitsmittel
recht unmittelbar, zeichnen sich zumal durch eine relativ hohe Flexibilitat
aus (von dem Bach et al., 2022). Aufgrund der vergleichsweise hohen Sub-
stitutionsgefahrdung ihres Berufes wire es also vorstellbar, dass einige ihrer
Beschiftigten in die vergleichsweise robustere und zumal dhnlich qualifi-
zierte Berufsgruppe 811 Arzt- und Praxishilfe wechseln. Wie Kapitel 8 dieses
Sammelbandes zeigt, gibt es bereits heute eine rege Mobilitdt zwischen
diesen beiden Berufsgruppen — derzeit allerdings unter entgegengesetztem
Vorzeichen. Dies mag mit Verdienst- und anderen Chancen zusammen-
héngen. In Zukunft - bei zunehmender Substitution einiger, doch gewiss
nicht aller Biirotatigkeiten — konnte sich dieses Verhaltnis drehen. Wahrend
Beschiftigte aus der Berufsgruppe 714 Biiro und Sekretariat in die Berufs-
gruppe 811 Arzt- und Praxishilfe wechseln, konnten die letztgenannten
Beschiftigten sodann vermehrtes Interesse an jenen, sich am anderen Ende
ihres Tatigkeitsspektrums anschliefSenden und besser bezahlten Tétigkeiten
in den Pflegeberufen zeigen.
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2. MafSnahmen zur Stirkung der GND-Berufe im politischen Kontext

Der Koalitionsvertrag (KoaV) der aktuellen Bundesregierung, bestehend
aus SPD, Griinen und FDP, fiir die Wahlperiode 2021-2025 umfasst auch
Ziele, die gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen betreffen. Um dem
Fachkriftemangel entgegenzuwirken, werden MafSnahmen wie bessere Bil-
dungschancen, gezielte Weiterbildung, die Erhohung der Erwerbsbeteili-
gung, sowie eine Modernisierung des Einwanderungsrechts genannt. Der
Fachkriftemangel generell und insbesondere in GND-Branchen gilt als
grofSes Hindernis fiir das Wirtschaftswachstum, die Sicherung von Wohl-
stand sowie die Qualitdtssicherung in Gesundheit, Pflege, Betreuung und
Bildung. Hier skizziert der Koalitionsvertrag weitere Schritte, u. a. in Form
einer Fachkrifte- und nationalen Weiterbildungsstrategie, um bereits beste-
henden und potenziellen Engpissen entgegenzuwirken (SPD, BUNDNIS
90/DIE GRUNEN & FDP, 2021). Einige Mafinahmen sind bis 2023 ange-
gangen und umgesetzt worden.

Als eine Mafinahme ist laut Koalitionsvertrag die Reform des Einwande-
rungsrechts zu nennen. Es gilt, bestehende Hiirden bei der Anerkennung
von Berufs- und Bildungsabschliissen aus dem Ausland abzusenken, Biiro-
kratie abzubauen und Verfahren zu beschleunigen. Aufierdem sollen in
Bezug auf das Aufenthalts- und Bleiberecht bestehende Arbeitsverbote fiir
bereits in Deutschland Lebende abgeschaftt werden. Des Weiteren muss
laut KoaV die Ausbildung oder das Studium von Menschen aus anderen
Lindern in Deutschland erleichtert werden (SPD, BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN & FDP, 2021, S. 33).

Im Jahr 2023 setzt die Regierung mit der Einfithrung einer ,,Chancen-
karte® im Rahmen eines neuen Punktesystems und der Erweiterung der
etablierten ,,Blauen Karte EU“ MafSnahmen um, die auf eine Anwerbung
sowie eine schnellere Integration von Arbeitskréften aus Drittlaindern zie-
len. Die Chancenkarte erlaubt die Arbeitssuche in Deutschland, wenn
Bedingungen wie Deutschkenntnisse und Berufserfahrung fiir eine zur
Einreise notigen Punktezahl ausreichend vorliegen. Der Berufsabschluss
muss damit in Deutschland noch nicht anerkannt sein und die Berufser-
fahrung soll mehr Gewicht bekommen. Nicht-anerkannte Asylsuchende
diirfen eine Ausbildung oder Beschiftigung beginnen und dann im Land
bleiben. Arbeitgebervertretungen sehen die Mafinahmen nach wie vor mit
zu viel Biirokratie behaftet, um wirklich wirksam fiir die Fachkrafteanwer-
bung aus Drittlindern zu sein (Weidemann, 2023).
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Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu stirken und somit be-
stehende Arbeitspotenziale insbesondere bei Frauen zu fordern, bedarf es
laut KoaV eines Ausbaus der Ganztagsangebote und der Umsetzung des
Rechtsanspruchs auf Ganztagsbildung und -betreuung (SPD, BUNDNIS
90/DIE GRUNEN & FDP, 2021, S. 95). Damit es ab 2026 tatsichlich eine
wirkungsvolle Ganztagsbetreuung fiir Schulkinder gibt, fehlt es aber (Stand
2023) noch an einem bundesweiten Qualitatsrahmen, der erst entwickelt
werden muss (Gewerkschaft Erziehung und Wissenschatft, 2023). Durch die
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf, u. a. durch Briickenteilzeit,
Familienbesteuerung und der Erweiterung des Entgelttransparenzgesetz
zur Schlieflung der Lohnliicke zwischen Ménnern und Frauen, soll laut
Koalitionsvertrag auch die Erwerbstitigkeit von Frauen geférdert werden
(SPD, BUNDNIS 90/DIE GRUNEN & FDP, 2021, S. 115). Pline zur Ande-
rung der Familienbesteuerung wurden 2023 vorgestellt, aber noch nicht
umgesetzt (Haufe, 2023) und das Entgelttransparenzgesetz entfalte bislang
nur geringe Wirkungen (Emmler & Klenner, 2023).

Hochwertige Qualititsstandards in der Kinderbetreuung zielen neben
einer verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch auf attraktive-
re Arbeitsbedingungen in Erziehungsberufen ab. Hier soll durch den Ausbau
der praxisintegrierten Ausbildung, insbesondere mit Fokus auf Vergiitung
und Schuldenfreiheit, der Fachkraftebedarf fiir die Erziehungsberufe gesi-
chert werden (SPD, BUNDNIS 90/DIE GRUNEN & EDP, 2021, S. 99). Im
Bereich der Pflege und Gesundheit weist der Koalitionsvertrag auf drohen-
de Engpisse hin. Hier gilt es durch sektoreniibergreifende Gesundheits-
und Pflegepolitik bevorstehenden Engpéssen entgegenzuwirken. Essenziell
ist hier eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen der Gesundheitsberufe
und Pflegekrifte. Zudem gelte es, durch Lohnerhéhungen die Gehaltsliicke
zwischen Kranken- und Altenpflege zu schlieflen. Durch u. a. Steuerbefrei-
ung von Zuschldgen, die Abschaffung geteilter Dienste, die Einfithrung
von Springerpools und den Anspruch auf familienfreundliche Arbeitszeiten
fir Menschen mit betreuungspflichtigen Kindern soll der Pflegeberuf an
Attraktivitdt gewinnen. Des Weiteren soll hier die Gewinnung von ausldn-
dischen Fachkriften sowie die Anerkennung von im Ausland erworbenen
Berufsabschliissen vereinfacht und beschleunigt werden, um dem Fach-
kriftemangel in der Pflege entgegenzuwirken (SPD, BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN & FDP, 2021, S. 81). Die Lohnliicke zwischen Kranken- und
Altenpflege wurde bis 2023 durch die tarifliche Bezahlung in der Altenpfle-
ge zumindest teilweise geschlossen (Bundesgesundheitsministerium, 2022).
Ubrige Mafinahmen wie die Steuerbefreiung von Zuschligen, die Einfiih-
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rung von Springerpools oder die Abschaffung geteilter Dienste in der Pflege
sind noch offen (Schober, 2023).

Auch die beschleunigte Digitalisierung in der Offentlichen Verwaltung
lasst sich im aktuellen Koalitionsvertrag wiederfinden. So soll eine umfas-
sende Digitalisierung der Verwaltung vorangetrieben werden. Um flexible
und digitale Arbeitsbedingungen zu fordern, wird die Digitalisierung zu
einem Kernbestandteil von Ausbildungen im 6ffentlichen Dienst. Die Di-
gitalisierung von Planungs- und Genehmigungsprozessen soll priorisiert
umgesetzt und die Behorden mit notwendiger Technik ausgestattet sowie
die IT-Schnittstellen zwischen Bund und Landern standardisiert werden.
Hierzu werden Kompetenzen in der Bundesregierung gebiindelt und ein
zentrales zusitzliches Digitalbudget eingefithrt (SPD, BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN & FDP, 2021, S. 15). Noch hapert es an der Umsetzung der
Digitalisierungspline aus dem Koalitionsvertrags. Bis Ende 2022 sollten
viele Verwaltungsdienstleistungen online zugénglich gemacht werden, was
fiir Angestellte im 6ffentlichen Dienst eine Entlastung wire, jedoch nur im
geringen Umfang gelungen ist. Es fehle noch an den Standards fiir eine
ztgige Umsetzung (Deutscher Beamtenbund und Tarifunion, 2023).

Die genannten Mafinahmen aus dem Koalitionsvertrag haben unter-
schiedliche absehbare Wirkungsweisen auf Wirtschaft und Arbeitsmarkt.
Mittels Szenariotechnik konnen zum jetzigen Zeitpunkt einige der Auswir-
kungen modelliert und kiinftige Effekte dargestellt werden. Allerdings sind
die einzelnen Mafinahmen aus dem Koalitionsvertrag wenig konkretisiert
und sehr allgemein gehalten, weswegen sich auch die hier vorliegende
Szenarioanalyse auf die Bausteine ,Verbesserung der Ressourcenausstat-
tung“ sowie ,Berufliche Attraktivitatssteigerung“ und ,Digitalisierung® be-
schrankt.

3. Methodische Umsetzung im 0konometrischen Modell: Annahmen und
Ergebnisse

Um die Auswirkungen der Ansitze zur Beseitigung von Engpassen in ge-
sellschaftlich notwendigen Dienstleistungen abzuschétzen, wird eine 6ko-
nometrische Modellierung in Verbindung mit einer Szenarioanalyse ein-
gesetzt. Hierzu wird auf die QuBe-Modellwelt (Zika et al., 2023) zuriick-
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gegriffen. Die Ergebnisse der QuBe-Basisprojektion (Maier et al., 2022)
kamen bereits in Kapitel 3 in diesem Band zum Tragen und sollen nun
um GND-spezifische Szenariorechnungen erweitert werden. Mithilfe des
Projektions- und Simulationsmodells QINFORGE (Qualification and Oc-
cupation in the INterindustry FORecasting GErmany) werden verschie-
dene Szenarien mit der QuBe-Basisprojektion verglichen. Den Kern des
QINFORGE-Modells stellt das makrokonomische Input-Output-Modell
INFORGE (INterindustry FORecasting GErmany) dar.

Das 6konomische Prognose- und Simulationsmodell INFORGE (s. Ab-
bildung 3) ist nach Wirtschaftszweigen, Produktionsbereichen und Giiter-
gruppen disaggregiert und wurde nach den Prinzipien ,bottom-up“ und
wvollstindige Integration“ von der Gesellschaft fiir Wirtschaftliche Struk-
turforschung mbH (GWS) in den 1990er-Jahren konstruiert und seither
stetig weiterentwickelt. Durch das Bottom-up-Vorgehen kéonnen die einzel-
nen Wirtschaftszweige der Volkswirtschaft detailliert modelliert und die
gesamtwirtschaftlichen Variablen durch Aggregation im Modellzusammen-
hang abgebildet werden. Folglich gelingt eine vollstindige Darstellung
der einzelnen Wirtschaftszweige im gesamtwirtschaftlichen Zusammenhang
mitsamt ihren Interdependenzen. Das Prinzip der ,vollsténdigen Integrati-
on“ umschlieft interindustrielle Verflechtungen und dariiber hinaus eine
Erklarung der Einkommensverwendung der privaten Haushalte. Zudem
wird die Exportnachfrage iiber das Welthandelsmodell TINFORGE (Mon-
nig & Wolter, 2020) prognostiziert (Becker et al., 2022).

4 Fir eine eingehende Darstellung der langfristigen Qualifikations- und Berufsprojektio-
nen siehe www.qube-projekt.de
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Abbildung 3: INFORGE
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Das INFORGE-Modell findet seither Anwendung in Forschung und Poli-
tikberatung. Zurzeit finden INFORGE-Projektionen Einsatz in u. a. Pro-
jekten vom Deutschen Sparkassen- und Giroverband (DSGV) sowie bei
QuBe-Beschiftigungsprojektionen vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS). INFORGE dient somit als Prognose- und Simulations-
modell zur Analyse des konomischen Strukturwandels in Deutschland.
Durch die Identifizierung von Einfliissen und Wirkungsketten ermdglicht
INFORGE eine Analyse komplexer (sozio-)dkonomischer Strukturen und
Abhiéngigkeiten (Becker et al., 2022). Eine ausfiihrlichere methodische Be-
schreibung des INFORGE-Modells findet sich in Becker et al. (2022).

Die BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen (QuBe-Projekt)
zeigen die langfristige Entwicklung von Angebot und Nachfrage nach Qua-
lifikationen und Berufen. Unter Leitung des BIBB und des Instituts fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) wurde in Zusammenarbeit mit der
GWS ein Modell zur voraussichtlichen Entwicklung des deutschen Arbeits-
marktes entwickelt. In der im Jahr 2022 aktuellen, siebten Projektionswelle
kénnen Entwicklungen im Bildungssystem sowie am Arbeitsmarkt bis zum
Jahr 2050 projiziert werden (Maier et al., 2022). Das Modell QINFORGE
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umfasst das Arbeitsangebot und die Arbeitsnachfrage disaggregiert nach
Branchen, Berufen sowie Qualifikationen und Anforderungsniveaus und
ermoglicht somit eine detaillierte Arbeitsmarktmodellierung iiber verschie-
dene Branchen hinweg. Dariiber hinaus integriert das Modell den Einfluss
von Lohnen sowie Interaktionen zwischen der Angebot- und Nachfragesei-
te. Das zuvor beschriebene Modell INFORGE bildet den 6konomischen
Kern von QINFORGE (Becker et al., 2022).

Mittels Szenariotechnik kénnen verschiedene Entwicklungspfade des Ar-
beitsmarktes gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen modelliert und
ihre Ergebnisse ausgedeutet werden. Als Referenzszenario dient die mit
dem QINFORGE-Modell gerechnete QuBe-Basisprojektion der 7. Welle
(sieche hierzu auch Kapitel 3 in diesem Band). Diese geht davon aus,
dass keine neuen politischen Verinderungen oder Mafinahmen beziiglich
der GND-Berufe ergriffen werden. Die Basisprojektion orientiert sich an
vergangenen Trends und Verhaltensweisen im Bildungssystem und in der
6konomischen Entwicklung und am Arbeitsmarkt. Eine ausfiithrlichere
Beschreibung sowie projektspezifische Auswertungen sind in Kapitel 3
dieses Sammelbands zu finden. Dem Referenzszenario, also hier die QuBe-
Basisprojektion sowie die darauffolgenden Projektionen der Ansitze zur
Beseitigung von mdglichen Engpéssen von gesellschaftlich notwendigen
Dienstleistungen im Sinne von Szenarien, liegen dieselben Modellzusam-
menhinge und Daten zugrunde. Der Vergleich verschiedener Szenarien mit
der Basisprojektion offenbart die Implikationen der verschiedenen Ansitze.
Sie werden in Abweichungen zur QuBe-Basisprojektion deutlich, wie in
Abbildung 4 exemplarisch dargestellt. Entscheidend ist daher eine genaue
Beschreibung, Begriindung und Festlegung moglicher Ansétze und Stell-
schauben in Form von Szenarioeinstellungen. Unterschiedliche Ergebnisse
der verschiedenen Szenarien resultieren somit ausschliellich aus den vor-
genommenen Szenarioeinstellungen und kénnen auf diese zuriickgefiihrt
werden.
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Abbildung 4: Exemplarische Darstellung der Szenariotechnik
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Quelle: eigene Darstellung

Die Umsetzung im Modell erfolgt durch drei Szenarien. Das Erste fokus-
siert auf die Ressourcenausstattung von GND. Alle Folgen beruflicher At-
traktivitatssteigerung, wie sie sich in gesteigerter Berufstreue ausdriicken
konnen, werden im zweiten Szenario betrachtet. Im dritten Szenario steht
schliefllich die beschleunigte Digitalisierung der offentlichen Verwaltung
im Vordergrund. Diese wird im Folgenden als Digitalisierungsszenario be-
zeichnet.

Die Szenarien basieren auf verschiedenen, eingangs diskutierten Maf3-
nahmen zur Beseitigung von Engpéssen. Im Folgenden wird die Umset-
zung genauer erldutert.

3.1 Szenario ,Verbesserte Ressourcenausstattung®

Das erste Szenario bildet eine Anhebung der offentlichen Finanzierung
bestimmter relevanter Aufgabenbereiche® ab. Damit impliziert es eingangs
erlduterte Mafinahmen zur Beseitigung von Engpéssen. So kénnen staat-
liche Investitionen in bessere Betreuungsangebote die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf unterstiitzen, und eine bessere Finanzausstattung der
Arbeitgeber kann dazu beitragen, Arbeitsbedingungen zu verbessern und
Belastungen zu reduzieren.

Werden die Konsumausgaben des Staates nach Aufgabenbereichen zwi-
schen Deutschland und der EU im Jahr 2020 verglichen, so wird deutlich:

5 Zu Aufgabenbereichen des Staates in der Statistik s. Stache, Forster, Kuschel, MeifSmer
et al. (2007)

416

https://doi.org/10.¢ libr pen Access


https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Engpdsse an gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen

Deutschland liegt hier in einigen GND-relevanten Aufgabenbereichen un-
ter dem EU-Durchschnitt. In Tabelle 4 sind die Ausgaben des Staates nach
Aufgabenbereichen in Prozent des Bruttoinlandproduktes fiir das Jahr 2020
dargestellt. Insbesondere in den beiden Bereichen ,Offentliche Ordnung
und Sicherheit® sowie ,Bildungswesen® fillt auf, dass die deutschen Aus-
gaben in Relation zum Bruttoinlandsprodukt unterdurchschnittlich sind.
Die Ausgaben im Bereich ,Offentliche Ordnung und Sicherheit* belaufen
sich fiir Deutschland auf 1,4 % des BIPs wiahrend der EU-Durchschnitt bei
1,7 % liegt; im Bildungswesen liegen sie hierzulande bei 3,6 % und somit
ebenfalls unter dem EU-Durchschnitt von 4,1 %.

Tabelle 4: Ausgaben des Staates nach Aufgabenbereichen in Prozent des
Bruttoinlandproduktes (Jahr 2020)

Aufgabenbereich Européische Union Deutschland

TOTAL 22,5 22,4
Allgemeine 6ffentliche Verwaltung 2,2 2,2
Verteidigung 1,2 1,0
Offentliche Ordnung und Sicherheit 1,7 1,4
Wirtschaftliche Angelegenheiten 1,7 1,3
Umweltschutz 0,4 0,2
Wohnungswesen und kommunale Einrichtungen 0,3 0,2
Gesundheitswesen 7,2 7,8
Freizeitgestaltung, Kultur und Religion 0,8 0,7
Bildungswesen 4,1 3,6
Soziale Sicherung 2,9 3,9

Quelle: Eurostat (2022), eigene Darstellung

Die Anhebung der offentlichen Finanzierung in den GND-relevanten Auf-
gabenbereichen an den EU-Durchschnitt sollte — so die Annahme - zur
Schaffung besserer Arbeitsbedingungen in den betroffenen GND-Berufen
beitragen. Wir modellieren daher eine Steigerung der Konsumausgaben des
Staates fiir ,,Offentliche Ordnung und Sicherheit” um 0,3 P.p. — von 1,4 auf
1,7 % — des BIPs (s. 0.) sowie fiir den Bereich Bildungswesen von 3,4 auf
4,1 %. Mit Blick auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch eine
Reduktion der Belastungen der Beschiftigten wird fiir das Bildungswesen
dariiber hinaus angenommen, dass durch die zusdtzlichen Finanzmittel
eine Reduktion der Klassengrofie um 10 % in allen Bildungsbereichen, aus-
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genommen der tertidren Bildung (Hochschulen), erreicht wird. Zu erwar-
ten sind positive Arbeitsmarkt- sowie positive gesamtwirtschaftliche Effekte
und insbesondere eine steigende Nachfrage nach padagogischem Personal.
Modellendogen ergeben sich aus der beschriebenen Finanzierungsverbes-
serung verschiedene Effekte, welche im Folgenden dargestellt werden. Da-
bei liegt der Blick insbesondere auf besonders betroffenen Wirtschaftsberei-
chen und der Verfiigbarkeit von Arbeitskréiften in GND-Berufen.

Ergebnisse

Im Szenario wurde die &ffentliche Finanzierung in den Aufgabenbereichen
des Staates: ,Offentliche Ordnung und Sicherheit“ sowie ,,Bildungswesen®
angehoben. Es zeigen sich {iber den gesamten Projektionszeitraum hinweg
positive Wirkungen auf das Bruttoinlandsprodukt. Im Mittel steigt es um
rund 1,6 %.

In Abbildung 5 sind die Abweichungen in den einzelnen Komponen-
ten des preisbereinigten Bruttoinlandsproduktes fiir die Jahre 2030, 2035
und 2040 zwischen dem Szenario ,Verbesserte Ressourcenausstattung“ und
der QuBe-Basisprojektion (vgl. Kapitel 3 in diesem Band) dargestellt. Es
zeigt sich, dass die hohere Wirtschaftsleistung vor allem auf die hoheren
Konsumausgaben des Staates zuriickzufiihren ist, was angesichts der getrof-
fenen Annahmen nicht verwundert. Es wird aber auch deutlich, dass die
hoheren Konsumausgaben auch auf andere Bereiche wirken, wie bspw.
private Haushalte und Investitionen.
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Abbildung 5: Verdnderungen der Komponenten des preisbereinigten
Bruttoinlandproduktes in ausgewdhlten Jahren verglichen
mit der QuBe-Basisprojektion — Ergebnisse ,Verbesserte
Ressourcenausstattung®
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Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle, eigene Darstellung

Auf dem Arbeitsmarkt fithren die getroffenen Szenarioeinstellungen insge-
samt zu steigenden Arbeitskriftebedarfen. Erhéhte Konsumausgaben des
Staates in den Aufgabenbereichen ,Offentliche Ordnung und Sicherheit*
sowie ,Bildungswesen’, wie hier zugrunde liegend, fithren zu einem Zu-
wachs von rund 400 000 Erwerbstitigen im Inland. Der Arbeitsmarkt
reagiert auf die erhdhten Ausgaben des Staates und die Entwicklung der
Wirtschaftsleistung, sodass deutlich mehr Personen beschaftigt wiren.

In Abbildung 6 sind die zehn Wirtschaftsbereiche mit den gréfiten abso-
luten Abweichungen, bezogen auf die Zahl der Erwerbstitigen in Tausend
Personen fiir das Jahr 2030, dargestellt. Es gibt Wirtschaftsbereiche, die
starker von den erhohten Konsumausgaben des Staates profitieren als ande-
re. So zeigt sich ein deutlicher Zuwachs an Erwerbstitigen in der Branche
»Erziehung und Unterricht® In diesem Bereich steigt die Nachfrage im Ver-
gleich zur Basisprojektion etwa um zusétzliche 230 000 Personen, was einer
relativen Veranderung von rund 8 % entspricht. Wie erwartet fithren die er-
hohten Konsumausgaben des Staates im Aufgabenbereich ,Bildungswesen®
zu einer Steigerung an Erwerbstitigen im Wirtschaftsbereich ,Erziehung
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und Unterricht Auch zeigen die erhdhten Konsumausgaben des Staates
in dem Aufgabenbereich ,Offentliche Ordnung und Sicherheit* Wirkung.
Dies fiihrt zu einem Zuwachs von rund 50 000 Erwerbstitigen verglichen
mit der Basisprojektion im Wirtschaftsbereich ,Offentliche Verwaltung,
Verteidigung und Sozialversicherung®.

Die insgesamt gestiegene Zahl an Arbeitsplatzen und damit auch das
gestiegene verfiigbare Einkommen erklart den Zuwachs an Erwerbstitigen
im Gastgewerbe. Auffillig ist zudem, dass auch andere GND-Wirtschaftsbe-
reiche unter den zehn Wirtschaftsbereichen mit den gréfiten Wirkungen
auf die Zahl der Erwerbstitigen zu finden sind. So wiéchst die Zahl der
Erwerbstdtigen in der Branche Heime und Sozialwesen um ca. 16 000
Personen. Auch ist das Gesundheitswesen mit einem relativ geringen Zu-
wachs von ca. 7 000 Erwerbstitigen vertreten. Diese Anderungen gehen
mit héheren Einnahmen der privaten Haushalte insgesamt einher. Durch
hohere Beschiftigtenzahlen wird gesamtwirtschaftlich betrachtet mehr Ein-
kommen generiert, was dann auch fiir Dienstleistungen im Bereich Heime
und Sozialwesen, so wie dem Gesundheitswesen, aufgewendet wird.

Abbildung 6: Zehn Wirtschaftsbereiche mit den grofsten Wirkungen auf
die Zahl der Erwerbstditigen im Jahr 2030 in Tausend
Personen verglichen mit der QuBe-Basisprojektion — Szenario
~Verbesserte Ressourcenausstattung”

Sport, Unterhaltung und Erholung

Landverkehr und Transport in Rohrfernleitungen
Gesundheitswesen

Forschung und Entwicklung

Baugewerbe

Einzelhandel (ohne Handel mit Kfz)

Heime und Sozialwesen

Gastgewerbe

Off. Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

o
w
o

100 150
In 1 000 Personen

N
o
o
N
w
o

Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle; eigene Darstellung

Die Betrachtung der relativen Verdnderungen in den Wirtschaftsbereichen
zeigt auf, dass im weiter fortgeschrittenen Zeitverlauf nicht nur positive,
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sondern auch negative Veranderungen der Erwerbstétigenzahlen unter den
Branchen bestehen (vgl. Abbildung 7). Dies betriftt vor allem Branchen des
verarbeitenden Gewerbes u. a. im Fahrzeugbau. Es lassen sich also leichte
Strukturverschiebungen weg vom verarbeitenden Gewerbe hin zu Dienst-
leistungsbranchen erkennen, die tiber die ohnehin bestehende Entwicklung
hinaus gehen.

Abbildung 7: Zehn Wirtschaftsbereiche mit den grofiten relativen Wirkungen
auf die Zahl der Erwerbstdtigen im Jahr 2040 in
Prozent verglichen mit der QuBe-Basisprojektion — Szenario
~Verbesserte Ressourcenausstattung”

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen s}
Sonstiger Fahrzeugbau B
Audiovisuelle Medien und Rundfunk
Gastgewerbe
Telekommunikation EE—
Kunst und Kultur, Glicksspiel
Off. Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
Sport, Unterhaltung und Erholung

Forschung und Entwicklung

Erziehung und Unterricht
-2,0 0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0

In Prozent

Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle, eigene Darstellung

Regional gestalten sich die Verdnderungen je nach Gegebenheiten unter-
schiedlich. So zeigt der Blick auf die Raumordnungsregionen, dass die Be-
schiftigtenzahlen in der Brache Erziehung und Unterricht im Jahr 2030 in
groflen Stddten und in Ballungsrdumen die Zahlen in der Basisprojektion
am deutlichsten iibertreffen. Gleichzeitig sind die Veranderungen in &stlich
gelegenen Regionen, insbesondere im Nord-Osten, relativ schwach.

Vor dem Hintergrund eines an sich bereits knappen Arbeitsmarktes
wirkt die Schaffung neuer, also zusitzlicher Arbeitsplitze nicht per se
positiv, sondern kann auch zu einer Verschiarfung von Engpassen fiithren
(Zika et al., 2022). Daher wird eine differenziertere Betrachtung der Wir-
kung des Szenarios auf der Berufe-Ebene vorgenommen (vgl. Abbildung 8).
Hier liegt der Fokus nicht auf der Entwicklung der Erwerbstatigenzahlen
insgesamt, sondern es wird der Bedarf dem Angebot gegeniibergestellt.
D. h., die Zahl der Arbeitsplitze im Bereich gesellschaftlich notwendiger
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Dienstleistungen, die mit Erwerbstitigen besetzt werden konnten, wird
mit dem Angebot an Erwerbspersonen verglichen, die bspw. aus der Ausbil-
dung oder anderen Berufen (Berufswechsler:innen) kommen konnen (und
zwar auf Ebene der Berufshauptgruppen, d. h. Zweisteller / KIdB 2010). Es
lasst sich festhalten, dass die Knappheit in den GND-Berufshauptgruppen
zunimmt - Ausnahme bilden im Jahr 2030 die Berufshauptgruppe der
Nichtmedizinischen Gesundheits-, Korperpflege- und Wellnessberufe, Medi-
zintechnik sowie die medizinischen Gesundheitsberufe. Letztere werden im
Zeitverlauf allerdings auch knapper. Insbesondere bei den lehrenden und
ausbildenden Berufen ist das Erfiillen der Nachfrage zunehmend schwierig.
Zwar steigt das Angebot an Erwerbspersonen in dem Wirtschaftsbereich
Erziehung und Unterricht - durch die zusdtzlichen Gelder werden also
mehr Personen in der Branche arbeiten als gemiaf3 der Basisprojektion -,
der Bedarf an Arbeitskriften steigt jedoch noch deutlicher. Die zusétzlichen
Konsumausgaben des Staates fithren auch zu einem héheren Bedarf in
diesem Bereich, den das verfiigbare Arbeitsangebot nicht decken kann.
Bspw. erfordert eine Verkleinerung der Schulklassen mehr Lehrpersonal. So
fehlen im Jahr 2030 rund 120 000 Beschiftigte in lehrenden und ausbilden-
den Berufen. Die erhéhten Konsumausgaben verknappen die Verfiigbarkeit
von GND, insbesondere im Bildungsbereich, umso mehr. Auch in der
Berufshauptgruppe Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe und
Theologie lasst sich eine Verknappung feststellen. Hier fehlen im Jahr 2030
rund 50 000 Personen. Auf lange Sicht bis 2040 nimmt die Knappheit in
einigen GND-Berufshauptgruppen verglichen mit der QuBe-Basisprojekti-
on weiter zu. Insbesondere bei lehrenden und ausbildenden Berufen ist das
Erfiillen der hohen Nachfrage durchweg schwierig.
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Abbildung 8: Wirkung auf die Verfiigbarkeit von Arbeitskrdften in GenDis-
Berufen verglichen mit der QuBe-Basisprojektion — Szenario
~Verbesserte Ressourcenausstattung”

knapper verfligbarer

7
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Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle, eigene Darstellung

Insgesamt zeigen sich positive gesamtwirtschaftliche Effekte. Zu beobach-
ten ist ein deutlicher Zuwachs an Arbeitsplitzen gegeniiber der QuBe-Ba-
sisprojektion vor allem in GND-Branchen. Zudem lassen sich leichte Struk-
turverschiebungen hin zu Dienstleistungsbranchen erkennen, die iiber die
ohnehin in der Basisprojektion abgebildete Entwicklung hinausreichen.
In der Analyse erhoht sich neben dem Angebot an Erwerbspersonen, die
bspw. aus der Ausbildung oder anderen Berufen (Berufswechsler:innen)
kommen, auch der Bedarf an Erwerbstitigen - letzterer allerdings tiberpro-
portional. Vor allem bei den lehrenden und ausbildenden Berufen sind
deutliche Engpdsse zu beobachten, denn trotz des gesteigerten Angebotes
kann die Nachfrage hier nicht gedeckt werden. Daher ldsst sich schliefien,
dass hohe Investitionen zwar helfen, das Arbeitsangebot zu verbessern, sich
die Engpdsse in einigen Bereichen jedoch weiter verschirfen. Die Gruppe
der lehrenden und ausbildenden Berufe erwartet in den nachsten Jahren er-
hebliche Nachwuchsprobleme, die sich nicht allein iiber monetére Anreize
16sen lassen.

Wie sich der schon bestehende Fachkriftemangel im Bildungswesen be-
reits auf die Lernstande von Schiilerinnen und Schilern auswirkt, beschrei-
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ben die Ergebnisse der jingsten Umfrage der Robert-Bosch-Stiftung unter
Schulleitungen. Insbesondere an Schulen in sozial benachteiligter Lage sind
deutliche Lernriickstinde zu verzeichnen (Robert Bosch Stiftung, 2023).
Der Handlungsdruck der Politik ist in diesem Bereich vor allem hinsicht-
lich der Aussichten auf das zukiinftig verfiigbare Angebot an Arbeitskriften,
das jetzt in den Schulen ausgebildet wird, enorm.

Neben den hier berichteten modellendogenen Folgerungen sind noch
weitergehende zu erwarten. Die Attraktivitit vieler GND-Berufe ist in
einem erheblichen Ausmaf} durch Uberlastung negativ beeinflusst. Werden
die beanspruchenden Aufgaben auf mehr Schultern verteilt und bessere
Arbeitsmittel zur Verfiigung gestellt, so sinkt die Uberlastung. Berufliche
Attraktivitat steigt. Obschon eine mogliche Wirkung kostenneutraler ar-
beitsorganisationaler Optimierung nicht abgetan werden sollte, spielt doch
die Kosten- und damit Finanzierungsfrage auch fiir berufliche Attraktivitat
eine hervorgehobene Rolle. Neben der Chance, mit mehr Geld auch mehr
Personal und bessere Arbeitsmittel finanzieren zu konnen, erdffnet dies
zugleich Méglichkeiten besserer Entlohnung.

3.2 Szenario ,Berufliche Attraktivitdtssteigerung*

In Abschnitt 1.1. sind verschiedene Stellschrauben beruflicher Attraktivi-
tatssteigerung eingehend dargestellt worden. Der Ressourcenausstattung
von GND, finanziell und damit nicht zuletzt auch personell, kommt eine
entscheidende Bedeutung zu. Werden berufliche Herausforderungen auf
mehr Schultern verteilt, reduziert dies individuelle Belastungen. Dies stei-
gert berufliche Attraktivitit und somit letztlich auch die Bereitschaft der
Beschiftigten selbst, ihre Arbeitskraft anzubieten. Spezifisch wurde eine
umfangreiche Steigerung der offentlichen Finanzierung relevanter Aufga-
benbereiche hinsichtlich Methodik und Ergebnissen im vorangehenden
Abschnitt gezeigt.

Eine Steigerung beruflicher Attraktivitit kann sich als Folge der model-
lierten Anhebung GND-relevanter 6ffentlicher Finanzierung ergeben. Aus-
reichende Finanzierung kann berufliche Belastungen mindern und attrakti-
ve Arbeitsumgebungen schaffen. Ferner spielen weitergehende Fragen der
Arbeitsorganisation, der Entlohnung (siehe Kapitel 4 in diesem Band), bei
lizensierten Berufen mitunter auch des Kompetenzzuschnitts sowie weitere
Faktoren eine Rolle. Allen diesen Faktoren beruflicher Attraktivitdt wird
nun eine eigene Zielgrofie zugeordnet: die Stayer-Quoten der GND-Berufe.
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Stayer-Quoten (siehe Tabelle 2 in Abschnitt 1.1) kdnnen als Ausweis von
Berufstreue interpretiert werden. Diese Treue zum erlernten Beruf wie eben
einem solchen der GND kann ein zentraler Indikator beruflicher Attrakti-
vitdt sein, denn nicht jede:r Beschiftigte ist in ihrem bzw. seinem erlernten
Beruf titig.

Berufstreue ebenso wie berufliche Wechsel bildet die QuBe-Modellwelt
vermittels Ausweises und Fortschreibung soziodemografisch differenzierter
beruflicher Flexibilitdtsmatrizen ab. Tatsachlich stellen diese ein internatio-
nales Alleinstellungsmerkmal der QuBe-Projektionen dar. In ihrer Beriick-
sichtigung wird das nach erlerntem Beruf vorliegende Arbeitsangebot aus
dem Bildungssystem in ein potenzielles Arbeitsangebot fiir ausgetibte Be-
rufe Gberfithrt. Aus dem Mikrozensus abgeleitet, werden die empirischen
Wechselwahrscheinlichkeiten zwischen erlerntem und ausgeiibtem Beruf
im Modell differenziert nach Alter, Geschlecht, Nationalitat und Qualifika-
tionsniveau abgebildet. Die Auflésung des Berufes erfolgt auf Ebene der
Dreisteller (Berufsgruppen) der KldB 2010. Entlang der besagten soziode-
mografischen Gruppen werden die Flexibilitdtsmatrizen insbesondere in
Abhiéngigkeit von Lohnveranderungen fortgeschrieben (Maier, 2023). Die
Diagonalen dieser Flexibilitdtsmatrizen, in deren Zeilen die erlernten und
in den Spalten die ausgeiibten Berufe abgetragen sind, geben die Stayer-
Quoten der gezeigten Berufe wieder. Sie zeigen also die Wahrscheinlich-
keiten, dass Beschiftigte ihre Arbeitskraft in ihrem jeweiligen erlernten
Beruf auch anbieten. Tabelle 2 in Abschnitt 1.1 zeigt diese Stayer-Quoten
der GND-Berufe. Auch Kapitel 8 in diesem Sammelband nimmt sich der
beruflichen Mobilitdt der GND-Berufe eingehend an.

In dem hier geschilderten zweiten Szenario werden diese Stayer-Quoten,
interpretiert als Ausweis von Berufstreue und damit beruflicher Attraktivi-
tat, erhoht. Startend im Jahr 2023 werden diese in definierter Abweichung
zur QuBe-Basisprojektion (Maier et al., 2022) bis 2030 um jéhrlich 0,5
Prozentpunkte (Pp.) gesteigert. In Summe ergibt sich also eine Steigerung
der Stayer-Quoten um 8 * 0,5 P.p. = 4,0 Pp.

Dieses Simulationsexperiment will Gestaltungspfade aufzeigen. Hier dis-
kutierte Studien explizieren Riickkehrendenpotenziale in die Pflegeberufe
in absoluten Zahlen (Auffenberg et al., 2022; Auffenberg & Hef3, 2021b).
Entlang tendenziell titigkeitsunabhédngiger Belastungsintensitdten (Krebs,
2023), wie sie als Stellschraube etwaiger Riickkehrendenpotenziale in die
erlernten Berufe auch in besagten Studien naheliegen, kdnnten entspre-
chende Potenziale theoretisch auf die weiteren GND-Berufe iibertragen
werden. Die Spezifizierung eines solchen Ansatzes, welcher die auf Basis
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entsprechender Riickkehrendenpotenziale errechneten Steigerungen von
Stayer-Quoten etwa in den Pflege- auf die verbleibenden GND-Berufe
Ubertrigt, miisste jedoch mehrstufig erfolgen. Bereits deswegen wiirde eine
solche Modellierung an Nachvollziehbarkeit einbiiflen. Aus diesem Grund
wird der vorangehend dargestellte Ansatz eines linearen Anstiegs der Stay-
er-Quoten um insgesamt 4,0 Pp. gewdhlt. Die Stayer-Quoten werden also
nicht relativ in Prozenten ihres Ausgangsniveaus der Basisprojektion, son-
dern absolut um insgesamt 4,0 Pp. angehoben. Insofern viele der fokussier-
ten GND-Berufe bereits — hdufig zumal aus Formalisierungsgriinden -
hohe Stayer-Quoten zeigen, erscheint ein stirkerer Anstieg unrealistisch.
Die hier getroffene Annahme einer Steigerung der Stayer-Quoten der
GND-Berufe um 4,0 Pp. fithrt also verschiedene Wirkpfade beruflicher At-
traktivitdtssteigerung zusammen. Die getroffene Annahme ldsst diese Wirk-
pfade in einen potenziell realisierbaren Anstieg beruflicher Treue miinden.
Nachfolgend werden die Ergebnisse dieses Simulationsexperiments erneut
tiber den Vergleich mit den Zahlen der QuBe-Basisprojektion diskutiert.

Ergebnisse

Wie dargestellt weisen die Flexibilitatsmatrizen der QuBe-Projektion Wahr-
scheinlichkeiten aus, mit denen Beschiftige eines gegebenen erlernten Be-
rufes ihre Arbeitskraft in einem anderen ausgeiibten Beruf anbieten. Wer-
den die Quoten der GND-Berufe wie erortert im Zeithorizont von 2023
bis 2030 um 4,0 Pp. angehoben, so ergeben sich im Vergleich mit der
QuBe-Basisprojektion relevante Unterschiede.

Insgesamt stehen den 14 GND-Berufen im Jahr 2030 154 500 Erwerbs-
personen zusétzlich zur Verfiigung, wenn die Berufstreue wie beschrieben
steigt. Abbildung 9 illustriert die entstehenden Differenzen auf Berufsgrup-
penebene. Hierzu werden jene 20 Berufsgruppen ausgewahlt, fiir welche
sich die grofiten absoluten Abweichungen an Erwerbspersonen nach ausge-
ibtem Beruf unter skizzierter Erhéhung der Stayer-Quoten der GND-Be-
rufe ergeben. Diese Abweichungen jeweils in Tausend Personen werden in
der Abbildung gezeigt. Die Berufsgruppen sind hier nach dem Betrag der
Abweichung aufsteigend sortiert.
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Abbildung 9: Top 20 der Berufsgruppen mit den grofsten Verdnderungen
hinsichtlich ihrer Erwerbspersonen nach ausgeiibtem Beruf
unter gednderten Stayer-Quoten im Jahr 2030 im Vergleich
zur QuBe-Basisprojektion

715 Personalwesen und -dienstleistung. 37 —
842 Lehrtitigkeit berufsbildende Ficher, betriebliche Ausbildung, Betriebspadagogik 40 m—
821 Altenpflege — 2
721 Versicherungs- und Finanzdienstleistungen 43—
711 Geschiftsfiihrung und Vorstand -44 -
611 Einkauf und Vertrieb 4.8 I—
816 Psychologie, nichtirztliche Psychotherapie —s0

513 Lagerwirtirtschaft, Post, Zustellung, Giiterumschlag 51—
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 58—
843 Lehr-, Forschungstatigkeit an Hochschulen -6,1 I—

817 Nichtrztliche Therapie und Heilkunde — 0,1

- I
713 Unternehmensorganisation und -strategie 156

732 Verwaltung. I 16,4
813 3 i i I 17,7
814 Human- und Zahnmedizin I 18,3

731 Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung I—“—02
811 Arzt- und Praxishilfe . 213

259

714 Biiro und Sekretariat

841 Lehrtitigkeit an allgemeinbildende Schulen

831 Erziehung,Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

10 0 10
Verdnderungen in 1 000 Personen

Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle, eigene Darstellung

Von den 14 in diesem Projekt fokussierten GND finden sich 12 in den
Top-20-Berufsgruppen mit den grofiten Veranderungen an Erwerbsperso-
nen nach ausgeiibtem Beruf wieder. Lediglich die Verdnderungen der Be-
rufsgruppen 532 Polizeivollzugs- und Kriminaldienst, Gerichts- und Justiz-
vollzug und 844 Lehrtitigkeit an aufSerschulischen Bildungseinrichtungen
sind derart gering (auf Hundert gerundet 0 bzw. 2 400), dass sie in diese
Abbildung der Top 20 keinen Eingang finden.

Von den zwdlf in dieser Abbildung 9 beriicksichtigten GND-Berufsgrup-
pen weisen im Jahr 2030 indes nicht alle Zugewinne aus. Zwei GND-Be-
rufsgruppen verlieren tatsichlich an Erwerbspersonen nach ausgeiibtem
Beruf, so die Stayer-Quoten aller GND-Berufe angehoben werden. Dies be-
trifft die GND-Berufsgruppen 843 Lehr- und Forschungstitigkeit an Hoch-
schulen (-6 100 Personen) und 842 Lehrtditigkeit fiir berufsbildende Fécher,
betriebliche Ausbildung und Betriebspddagogik (-4 000 Personen). Das liegt
darin begriindet, dass Personen, die aus anderen Berufen in diese Berufe
einmiinden wiirden, ihren Ausgangsberuf aufgrund ihrer gestiegenen Treue
zu diesem nicht wechseln.
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Zugewinnen konnen hingegen alle anderen GND-Berufsgruppen — nach
absoluten Zahlen hier insbesondere die 831 Erziehung, Sozialarbeit, Hei-
lerziehungspflege (+27 300), die 841 Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden
Schulen (+26 900), aber auch die GND-Berufe 811 Arzt- und Praxishilfe
(+21 300) und 73I Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung (+20 200 Per-
sonen).

Auffillig sind indessen die grofien Verluste an Erwerbspersonen nach
ausgeiibtem Beruf in den GND-fremden Berufsgruppen 714 Biiro und
Sekretariat (-25 900) und 713 Unternehmensorganisation und -strategie
(-15 600). Dies ist darauf zuriickzufiithren, dass offenbar Personen, die
einen GND-Beruf erlernt haben, nun in geringerem Mafle in die beiden
oben genannten Berufe wechseln. Wie zu erwarten, bedeutet eine hohere
Berufstreue in den GND-Berufen auch eine geringere Einmiindung von
Erwerbspersonen in andere ausgeiibte Berufe.

In der Interpretation dieser absoluten Zahlen sollte allerdings die abso-
lute Grofle der jeweiligen Berufsgruppe als Referenz in die Betrachtung
miteinbezogen werden. So weist die QuBe-Basisprojektion der aktuell sieb-
ten Welle fiir die Berufsgruppen 714 Biiro und Sekretariat und 831 Erzie-
hung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege fiir das Jahr 2030 Arbeitsangebote
an 2,7 Mio. respektive 2,0 Mio. Erwerbspersonen aus, wihrend es fiir die
841 Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden Schulen oder die 811 Arzt- und
Praxishilfe mit 0,83 Mio. bzw. 0,82 Mio. wesentlich weniger sind.®

Eine Erhohung der Berufstreue hat Folgen, die {iber den urspriinglichen
Effekt hinausreichen oder diesen sogar kompensieren. Der Arbeitsmarkt
ist — gerade in einer Situation von Arbeitskrafteknappheit (vgl. Kapitel 3
in diesem Band) - durch zahlreiche Interdependenzen gekennzeichnet.
Viele dieser Verflechtungen und Abhéngigkeiten sind im QuBe-Projekti-
onsmodell abgebildet (Zika et al., 2023). Naheliegenderweise reduziert
die Erhohung der Stayer-Quote eines Berufes die Flexibilitdt seiner Er-
werbspersonen, ihre Arbeitskraft in anderen Berufen anzubieten. Wird,
wie geschehen, nicht nur die Stayer-Quote eines, sondern jene mehrerer
Berufe verdndert, so kénnen die Effekte gestiegener Berufstreue durch Ef-
fekte verminderter Flexibilitdt gemindert werden. Tatséchlich kommen bei-
spielsweise der Berufsgruppe 821 Altenpflege von ihren zusatzlichen 17 100
Stayern im Jahr 2030 (siehe folgende Abbildung 10) per Saldo nur 4 200

6 Diese und weitere Werte konnen dem QuBe-Datenportal unter www.qube-data.de
entnommen werden, welches einen umfassenden Datensatz der Basisprojektion wie-

dergibt.
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Erwerbspersonen nach ausgetibtem Beruf zugute, welche sodann tiber das
Angebot der QuBe-Basisprojektion hinausreichen. In der Berufsgruppe 813
Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienste, Geburtshilfe bleibt von 39 500
zusdtzlichen Stayern ein Mehrangebot von 17 700 {ibrig, in der 841 Lehrtd-
tigkeit an allgemeinbildenden Schulen sind es immerhin 26 900 von 32 300
und in der 73I Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung mit 20 200 von
23 100 ebenfalls vergleichsweise viele.

Erneut fiir das Jahr 2030 zeigt Abbildung 10 die absoluten Steigerun-
gen an Stayern in den GND-Berufen im Vergleich zur Basisprojektion in
Tausend Personen. Somit dient sie als Vergleich fiir die in Abbildung 9
dargestellten Entwicklungen. Die unter 100 Personen verbliebene Anderung
der Stayer in 843 Lehr-, Forschungstitigkeit an Hochschulen ist ein Codie-
rungsartefakt. Entsprechende Berufe werden kaum dediziert erlernt und
zugehorige Beschiftigte regelmaflig {iber ihre Studienfachrichtung erfasst.

Abbildung 10: Absolute Steigerungen an Stayern in den GND-Berufen im
Jahr 2030 im Vergleich zur QuBe-Basisprojektion

532 Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug W 56

731 Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung 231

732 Verwaltung 385

811 Arzt- und Praxishilfe 36,0

813 its-, Kr i Geburtshilfe 39,5

814 Human- und 19,6

816 Psychologie, nichtérztliche Psychotherapie mmmm— 7,3
817 Nichtarztliche Therapie und Heilkunde I———————_ 16,1
821 Altenpflege IE————————— 17,1

831 Erzi Sozialarbeit, Heilerzi 48,8

841 Lehrtatigkeit an inbild. Schulen 323

842 Lehrtétigkeit berufsbildende Ficher, betriebliche Ausbildung, Betriebspadagogik M 4,3
843 Lehr-, Forschungstatigkeit an Hochschulen 0,0

844 Lehrtétigkeit auRerschulische Bildungseinrichtungen mm 2,8
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Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle; eigene Darstellung

Eine Verdanderung des Arbeitsangebotes in den GND-Berufen durch die
Erhéhung der Berufstreue wirkt sich zumal auf die Rekrutierung von
Fachkriften zugehoriger Berufe aus. In der QuBe-Modellwelt wird diese
Verfiigbarkeit aus Arbeitgebersicht {iber Suchdauern erfasst, da diese einen
Blick auf mogliche Fachkrifteengpésse erlauben. Sie geben die mittlere
Anzahl an Tagen an, die zur Besetzung einer ausgeschriebenen Stelle mit
einer passenden Bewerberin oder einem passenden Bewerber von Betrie-
ben veranschlagt werden muss. Erhoht sich die Suchdauer um ein Prozent,
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so steigt mit ihr das Risiko der Nichtbesetzung um den Faktor 2,8; ab einer
Suchdauer von 90 Tagen ist der ergebnislose Abbruch wahrscheinlicher als
die Besetzung. Suchdauern kénnen indikatorgestiitzt fiir die Zukunft fort-
geschrieben werden. In dieser Indikatorik ist nicht zuletzt auch das Arbeits-
angebot beriicksichtigt (Maier et al., 2023).

Abbildung 11: Suchdauerverdnderungen in Tagen der GND-Berufsgruppen
unter gednderten Stayer-Quoten im Jahr 2030 im Vergleich
zur QuBe-Basisprojektion
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Suchdauerverdnderung in Tagen

Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle; eigene Darstellung

Eine Perspektive auf die Suchdauerverinderungen, gemessen in Tagen,
welche sich im Jahr 2030 unter den gednderten Stayer-Quoten ergeben,
eroffnet Abbildung 11. In relevantem Ausmaf leichter zu rekrutieren sind
Personen der Berufsgruppen 814 Human- und Zahnmedizin (-4,8 Tage),
816 Psychologie, nichtirztliche Psychotherapie (-4,5 Tage), aber auch 817
Nichtirztliche Therapie und Heilkunde sowie 811 Arzt- und Praxishilfe (-2,3
Tage jeweils). In keiner der 14 GND-Berufsgruppen wird die Rekrutierung
wesentlich erschwert. Die positiven Werte bleiben unter einem zusétzlichen
Tag an Suchdauer. Auch in diese Betrachtung muss das unterschiedliche
Niveau der Suchdauern eingehen, so betrégt diese in der QuBe-Basispro-
jektion im Jahr 2030 fiir 814 Human- und Zahnmedizin 109,6 Tage, wih-
rend es fiir 843 Lehr-, Forschungstdtigkeit an Hochschulen hier nur 68,2
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Tage sind.” Dennoch weisen im Jahr 2030 auch unter grofierer Berufstreue
vier GND-Berufsgruppen Suchdauern auf, welche tiber den kritischen Wert
von 90 Tagen hinausreichen: 813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungs-
dienste, Geburtshilfe (96,4 Tage), 814 Human- und Zahnmedizin (104,7
Tage), 817 Nichtdrztliche Therapie und Heilkunde (97,3 Tage) und 821 Alten-

pflege (113,9 Tage).

Schlussfolgerungen

In der Gesamtschau offenbart dieses Teilszenario ein differenziertes und
differenzierungswiirdiges Bild. Selbst wenn berufliche Attraktivitit und mit
ihr berufliche Treue steigen, so erhoht dies das verfiigbare Arbeitsangebot
an gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen nur eingeschrinkt. Die
Erhéhung von Stayer-Quoten verringert berufliche Flexibilitat. Jedoch sind
viele GND-Berufe durch berufliche Flexibilitdt eng miteinander verwoben
(vgl. dazu Kapitel 8 in diesem Band). Steigende Stayer-Zahlen in allen
GND-Berufen fithren deshalb nicht im gleichen absoluten Ausmaf3 zu einer
entsprechenden Steigerung des zugehorigen Arbeitsangebotes. Je mehr
GND-Beschiftigte ihrem GND-Beruf treu bleiben, desto weniger konnen
Beschiftigte in benachbarte, verwandte GND-Berufe einwechseln. Auch
die Suchdauern, welche die Rekrutierungsmdoglichkeiten bestimmter Berufe
aus Arbeitgebersicht wiedergeben, sinken iiberwiegend nur moderat.

Nicht nur dieser Befund verdeutlicht die Notwendigkeit weiterer Mafi-
nahmen, wie etwa die Erhéhung des Arbeitsangebots insgesamt. So konnte
das Arbeitsangebot in den GND-Berufen, wie auch anderen Berufen, {iber
die steigenden Erfolgsquoten in den einschldgigen Bildungsgangen profitie-
ren (Kalinowski & Maier, 2022). Weiterhin ist die Zuwanderung gut quali-
fizierter Fachkrifte und deren Integration eine wesentliche Stellschraube
(Maier et al., 2021).

Die Verluste der Berufsgruppe 714 Biiro und Sekretariat, wie sie sich
unter gesteigerter Attraktivitit der GND-Berufe zeigen, konnen zumal
im Lichte des Digitalisierungsgeschehens ausgedeutet werden. Diese ver-
gleichsweise leicht substituierbaren Titigkeiten (von dem Bach et al., 2022)
erfahren einen besonderen Bedeutungsverlust, wenn weniger Beschiftigte
etwa aus der 811 Arzt- und Praxishilfe einwechseln. Abschnitt 1.3 zeigt
beispielhaft eine entsprechende digitalisierungsbedingte Wechselkette auf.

7 Auch diese und weitere adjustierte Suchdauern sind in dem bereits genannten QuBe-
Datenportal zu finden.
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3.3 Szenario ,Beschleunigte Digitalisierung®

Das dritte Szenario befasst sich mit einer beschleunigten Digitalisierung
der offentlichen Verwaltung. Hintergrund ist eine angenommene Verringe-
rung des dortigen Arbeitskriftebedarfs bzw. eine Steigerung der Arbeitspro-
duktivitidt. Die Szenarioeinstellungen werden hier in Anlehnung an jene
der QuBe-Prognose fiir das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) ,Digitalisierte Arbeitswelt“ vorgenommen (Zika, Schneemann,
Kalinowski, Maier et al., 2019). Hier wird die Annahme getroffen, dass sich
die oOffentliche Verwaltung in Richtung E-Government weiterentwickelt.
Hierzu bedarf es zusatzlicher Investitionen des Staates, die ihrerseits Ein-
sparungen bei Haushalten und Unternehmen ermdglichen.

Im EU-Lander-Vergleich ldsst sich feststellen, dass Deutschland in Sa-
chen E-Governments hinter anderen Landern zuriickliegt. Es besteht Ver-
besserungspotenzial. Die Verwaltungsstruktur in Deutschland ist weder
flichendeckend noch medienbruchfrei: Informationen, Daten, Prozesse
werden in der Ubertragungskette auf verschiedenen Medien verarbeitet.
Meist werden lediglich digitale Informationsangebote dargestellt (Zika et
al., 2019). Zwar bemiiht sich die Politik um Verbesserungen (siehe bspw. die
neue Digitalstrategie®), doch zeigen sich deutliche Umsetzungsprobleme,
etwa an der lickenhaften Umsetzung des Onlinezugangsgesetzes (OZG)
bis Ende 2022. Die fiir die Digitalisierung der offentlichen Verwaltung
urspriinglich vorgesehenen fiinf Jahre haben nicht gereicht. Trotz erkenn-
barer Erfolge bleibt der Digitalisierungsgrad und auch die Zufriedenheit
mit den Verwaltungen hinter den Erwartungen aus Wirtschaft und Bevol-
kerung zurtick (Neuerer, 2023).

Um die Einstellungen innerhalb des Models beziiglich der mdglichen
Einsparpotenziale besser abschitzen zu konnen, greift der vorliegende Bei-
trag auf eine Untersuchung des Kompetenzzentrums Offentliche Informati-
onstechnologie (OFIT) zuriick (Zika et al., 2019). Diese geht davon aus,
dass sich die Investitionen in neue Informationstechnologien (IT) auf 1,7
Mrd. Euro belaufen und die Unternehmen und Biirger ca. ein Drittel ihrer
Kosten fiir die offentliche Verwaltung einsparen konnen (Fromm et al.,
2015).

8 Vgl. https://digitalstrategie-deutschland.de
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Folgende Szenarioeinstellungen werden dementsprechend fiir das Szena-
rio ,,Beschleunigte Digitalisierung“ ibernommen:

1. Anheben der Investitionen in sonstige Anlagen der Branche ,Offentliche
Verwaltung®

2. Anheben der Konsumausgaben des Staates in der offentlichen Verwal-
tung und in der IKT-Branche

3. Einsparungen der Unternehmen an Ausgaben fiir 6ffentliche Verwaltung

4. Einsparungen der privaten Haushalte bei Konsumausgaben fiir Verwal-
tung

Zudem wird eine Reduktion der geleisteten Arbeitsstunden in der Branche
der Offentlichen Verwaltung berticksichtigt.

Alle Einstellungen werden an den aktuellen Prognosehorizont angepasst.
Zu erwarten sind Produktivitdtssteigerungen und damit verbunden ein
geringerer Personalbedarf sowie positive gesamtwirtschaftliche Effekte.

Ergebnisse

Uber den gesamten Projektionszeitraum hinweg zeigen sich positive Wir-
kungen auf das Bruttoinlandsprodukt. Im Mittel liegt es um rund 0,2 %
oberhalb der Basisprojektion. Somit ist die gesamtwirtschaftliche Wirkung
dieses Szenarios ebenfalls positiv, wenngleich deutlich schwiécher als die-
jenige des ersten Szenarios zur verbesserten Ressourcenausstattung. Die
positive Wirkung ist auf die angenommene hohere Arbeitsproduktivitat
zuriickzufiihren.

Auf dem Arbeitsmarkt insgesamt fiihren die Szenarioeinstellungen er-
wartungsgemaf3 zu einem Riickgang an Arbeitspldtzen, der zunichst etwas
schwicher als in der Basisprojektion ausfallt. Aus den getroffenen Annah-
men fiir eine beschleunigte Digitalisierung der Verwaltung, wie hier zu-
grunde gelegt, resultiert im Saldo insgesamt ein Riickgang von rund 50 000
Erwerbstitigen im Inland gegeniiber der QuBe-Basisprojektion. Dieser
Riickgang ist nicht auf die Branche Offentliche Verwaltung beschrinkt. Es
zeigt sich eine Verschiebung der Arbeitsplitze. Wie in Abbildung 12 zu
sehen, gewinnen einige Branchen an Arbeitspldtzen hinzu, wahrend andere
welche verlieren. Im Zeitverlauf steigt die Zahl der insgesamt betroffenen
Arbeitsplétze, wie in der Abbildung als ,,Shift“ zu sehen.
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Abbildung 12: Verschiebungen der Arbeitsplitze in den Branchen insgesamt
verglichen mit der QuBe-Basisprojektion — Szenario
»Beschleunigte Digitalisierung®
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Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle; eigene Darstellung

Eine differenziertere Betrachtung kann Aufschluss iiber die Art der Verédn-
derung geben. In Abbildung 13 sind die zehn Wirtschaftsbereiche mit den
grofdten absoluten Abweichungen des Szenarios gegeniiber der QuBe-Basis-
projektion, bezogen auf die Zahl der Erwerbstatigen in Tausend Personen
fiir das Jahr 2040, dargestellt. Im Bereich Offentliche Verwaltung ist die
negative Differenz zur Basisprojektion erwartungsgemafl am deutlichsten,
aber auch bspw. bei der Branche Unternehmensdienstleister anderweitig
nicht genannt zeigt sich eine negative Abweichung zur Basisprojektion.
Neben diesen negativen Entwicklungen gibt es Wirtschaftsbereiche, die
infolge der Szenarioeinstellungen zur beschleunigten Digitalisierung in
der offentlichen Verwaltung neue Arbeitspldtze schaffen. Leichte positive
Abweichungen zur Basisprojektion sind im Gastgewerbe, Handel, verarbei-
tenden Gewerbe und anderen Dienstleistungsbereichen zu verzeichnen. Der
Zuwachs ist mit Blick auf die Branchen unspezifisch und kann u. a. auf
Einsparungen bei Verwaltungsausgaben der Unternehmen und Haushalte
zuriickgefithrt werden bzw. auf die anderweitige Verwendung der Gelder
insbesondere der privaten Haushalte. Wie die allermeisten Branchen sind
die GND-Wirtschaftsbereiche nicht stark von Abweichungen bei den Er-
werbstatigenzahlen betroffen (nur Heime und Sozialwesen findet sich in der
Abbildung), wenn man von der 6ffentlichen Verwaltung absieht.
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Abbildung 13: Wirtschaftsbereiche mit den grofsten Wirkungen auf die
Zahl der Erwerbstdtigen im Jahr 2040 in Tausend
Personen verglichen mit der QuBe-Basisprojektion — Szenario
»Beschleunigte Digitalisierung®
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Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle; eigene Darstellung

Zu sehen, ob der Riickgang der Erwerbstitigenzahlen, wie soeben beschrie-
ben, eine Verbesserung der Verfiigbarkeit von Arbeitskréften in den GND-
Berufen mit sich bringen kann, erfordert eine Betrachtung der Entwicklung
von Angebot und Nachfrage auf der Ebene der Berufe.

Wie bereits auch im ersten Szenario zu verbesserten Ressourcenausstat-
tung vorgenommen, wird der sich durch das Szenario gegeniiber dem
Basislauf ergebene zusitzliche Bedarf, also die Zahl der Arbeitsplétze, die
mit Erwerbstitigen besetzt werden konnen, und auch das Angebot an
Erwerbspersonen, die bspw. aus der Ausbildung oder anderen Berufen
(Berufswechsler:innen) kommen, in den Berufshauptgruppen der GND
gegeniibergestellt. Es lasst sich festhalten, dass in allen GND-Berufshaupt-
gruppen, verglichen mit dem Basisszenario, mehr Personen zur Verfiigung
stehen - sich die Verfligbarkeit also tatsachlich durch beschleunigte Di-
gitalisierung der Verwaltung erhdhen ldsst (siehe Abbildung 14). Wie in
Kapitel 3 dargelegt, wichst gemaf3 der QuBe-Basisprojektion bereits in
vielen GND-Berufen die Nachfrage starker als das Angebot. Eine Verbes-
serung der Verfiigbarkeit bedeutet also auch, dass vorhandene Engpisse
kleiner werden: Unbesetzte Arbeitspldtze nehmen ab. Vor allem in Berufen
in Recht und Verwaltung steigt die Verfiigbarkeit, aber auch in Berufen
des Bildungs- und Gesundheitswesens. So sind im Jahr 2030 fast 14 000
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Personen mehr in Rechts- und Verwaltungsberufen verfiigbar und auch
rund 5 000 mehr in Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe,
Theologie. Auf lange Sicht nimmt die Verfligbarkeit der Erwerbspersonen
in Rechts- und Verwaltungsberufen wieder etwas ab. In den anderen GND-
Berufshauptgruppen verbessert sie sich sogar weiter.

Abbildung 14: Wirkung auf die Verfiigbarkeit von Arbeitskrdiften in GND-
Berufen verglichen mit der QuBe-Basisprojektion — Szenario
»Beschleunigte Digitalisierung®
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Quelle: QuBe-Projekt, 7. Welle; eigene Darstellung

Insgesamt zeigen sich positive, wenn auch schwache gesamtwirtschaftliche
Effekte. Zu beobachten ist ein Riickgang an Arbeitsplitzen, vor allem in
der Branche Offentliche Verwaltung. Es zeigt sich zumal eine strukturelle
Verschiebung der Arbeitsplatze. Neben jenen Branchen, in denen ein Riick-
gang zu verzeichnen ist, verursacht die beschleunigte Digitalisierung der
Offentlichen Verwaltung in anderen Wirtschaftsbereichen einen Arbeits-
platzaufbau. Leichte Zuwichse sind im Gastgewerbe, Handel, verarbeiten-
den Gewerbe und anderen Dienstleistungsbereichen zu verzeichnen.

In dem hier analysierten Szenario steigt in einigen Bereichen das Ange-
bot an Erwerbspersonen, die bspw. aus der Ausbildung oder anderen Be-
rufen (Berufswechsler:innen) kommen, leicht, wihrend der Bedarf gleich-
zeitig zuriickgeht. So verbessern sich die Verfiigbarkeiten. In anderen Berei-
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chen, wie bspw. bei Berufen in Recht und Verwaltung, sinkt sowohl das An-
gebot als auch der Bedarf. Da der Bedarf jedoch stirker zuriickgeht als das
Angebot, zeigt sich im Saldo auch hier eine Verbesserung der Verfiigbarkeit.
Insgesamt verbessern sich die Verfiigbarkeiten in allen GND-Berufshaupt-
gruppen. Engpidsse konnen abgeschwicht werden. Die Digitalisierung eines
Bereichs kommt also auch anderen Bereichen durch eine Verbesserung der
Fachkrifteverfiigbarkeit zugute.

4. Schlussbetrachtung

Fachkriftemangel in den GND-Branchen und -Berufen gilt als grofies Hin-
dernis fiir die Sicherung von Wohlstand und Gemeinwohl. Qualititssiche-
rung in Gesundheit, Pflege, Betreuung und Bildung kann nur gelingen,
wenn ausreichend qualifizierte und motivierte Beschiftigte diese konkret
leisten.

Die Rahmenbedingungen, unter denen GND ausgeiibt werden, deter-
minieren hierbei zugleich ihr Angebot. Unter welchen Bedingungen sind
mehr Menschen bereit, einen GND-Beruf zu ergreifen, oder diesem treu zu
bleiben? Miindet eine hohere Finanzierung in zusitzlichen Arbeitsplitzen
bei zumal geringeren Belastungen? Kann Digitalisierung Arbeitsaufwen-
dungen einsparen und somit Fachkrafteengpdsse lindern?

Fiir die GND-Berufe sind insbesondere berufliche Belastungen im Sin-
ne von Uberlastungen attraktivititsmindernde Faktoren. Viele dieser Belas-
tungen sind nicht unbedingt tatigkeitsimmanent und somit im Prinzip
vermeidbar. Mit einer besseren Finanzausstattung der Arbeitgeber:innen
konnten mehr Arbeitspltze geschaffen und folglich die beschriebenen Be-
lastungen verringert werden. Nicht nur die Finanzausstattung, sondern
auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bieten Ansatzpunkte. Weite-
re Pfade der Attraktivitatssteigerung stehen offen. Digitalisierte Anwendun-
gen, wie bspw. die HEDI-App® (siehe Kapitel 7 in diesem Band), kénnen
Arbeitsbedingungen in den GND weiterhin verbessern. Dariiber hinaus
reduziert Digitalisierung den Personalbedarf. Der Wirtschaftsbereich Of-
fentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung weist grofie Digitali-
sierungschancen auf, wie sie nicht zuletzt unter dem Begriff E-Government

9 Eine mehrsprachige Plattform, die Nutzende - in diesem Fall Schwangere und junge
Eltern — mit Ansprechpersonen und Anlaufstellen vor Ort vernetzt und Hebammen die
Koordination ihrer Betreuung erleichtert (https://projekt-hedi.de/).
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firmieren. Die errterten Determinanten sind nicht immer strikt voneinan-
der trennbar. Indes kann es sich lohnen, zugehérige Entwicklungspfade
auszudifferenzieren.

Nachdem in Abschnitt 1 verschiedene Ansitze der Engpassbeseitigung
entlang der pragenden Rahmenbedingungen dargestellt worden sind, wur-
de in Abschnitt 2 ein Blick auf den aktuellen Koalitionsvertrag auf Bun-
desebene geworfen. Dort finden sich viele Vorhaben, die entsprechenden
Defiziten entgegenwirken sollen. Essenziell sind etwa eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen in Gesundheitsberufen und Pflege, Moglichkeiten
fiir berufliche Neuorientierung sowie ein Ausbau der Ganztagsangebote
zur Steigerung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Vorhaben einer
beschleunigten Digitalisierung der 6ffentlichen Verwaltung lassen sich im
aktuellen Koalitionsvertrag ebenfalls wiederfinden.

In Abschnitt 3 folgte sodann der Kern der vorliegenden Untersuchung.
Aufbauend auf der QuBe-Modellwelt (Zika et al., 2023) konnte mittels
Szenariotechnik einschldgigen Entwicklungspfaden nachgegangen werden.
Es wurden drei verschiedene Szenarien gerechnet.

In den drei Szenarien wurden die Folgen dieser wichtigen Handlungs-
optionen analysiert: Bessere Ausstattung, hohere Attraktivitat und bessere
Nutzen technischer Moglichkeiten (Digitalisierung). Das erste Szenario
Verbesserte Ressourcenausstattung® fokussierte die Ressourcenausstattung
von gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen. Simuliert wurde die
Anhebung der offentlichen Finanzierung an den EU-Durchschnitt des Jah-
res 2020 in GND-relevanten Bereichen. Hier wurden die Konsumausgaben
des Staates fiir 6ftentliche Ordnung und Sicherheit sowie fiir das Bildungs-
wesen angegangen. Wie erwartet fithren die erh6hten Konsumausgaben des
Staates im Aufgabenbereich Bildungswesen zu einer Steigung an Erwerbs-
tatigen im Wirtschaftsbereich Erziehung und Unterricht. Auch zeigen die
erhdhten Konsumausgaben des Staates in dem Aufgabenbereich Offentliche
Ordnung und Sicherheit Wirkung. Insgesamt ergeben sich die erwarteten
positiven gesamtwirtschaftlichen Effekte. Zu beobachten ist ein deutlicher
Zuwachs an Arbeitsplatzen vor allem in GND-Branchen. Eine Verbesse-
rung der Ausstattung fithrt allerdings nicht zu einer besseren Versorgung.
Tatsdchlich miinden die ausgeweiteten Leistungen in zusétzlichen Arbeits-
krifteengpéssen: Dies zeigt sich hier insbesondere bei den lehrenden und
ausbildenden Berufen. Somit wird deutlich, dass mehr Menschen bereit
sein miissten, einen GND-Beruf zu ergreifen oder ihm treu zu bleiben.
Die modellierte bessere Finanzausstattung kann hierbei helfen, indem sie
Widrigkeiten lindert, Belastungen mindert und berufliche Attraktivitét stei-
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gert. Indes bleibt es eine positive Feedbackschleife, die induziert werden
muss: Mehr Beschiftigte schaffen bessere Arbeitsbedingungen und locken
mehr Beschiftigte. Wenn die verbesserten Arbeitsbedingungen auch zu
hoheren Wochenarbeitszeiten und zu einer héheren Erwerbsbeteiligung
fithren wiirden, konnten viele Arbeitsstunden und -plitze gewonnen wer-
den.

Von dieser Betrachtung kommend modellierte das zweite Szenario ,Be-
rufliche Attraktivitatssteigerung“ eine erhohte Berufstreue explizit. Unter
der Annahme gestiegener beruflicher Attraktivitat, wie sie sich (wenn auch
nicht ausschlieSlich) durch bessere Ressourcenausstattung ergeben kann,
wurden die Stayer-Quoten der GND-Berufe von 2023 bis 2030 um insge-
samt 4,0 Pp. erhoht. Im Ergebnis zeigte sich: Berufliche Flexibilitat ist
tiir die GND-Berufe bedeutsam. Insofern profitieren diese von gestiegenen
Stayer-Zahlen. Sie verlieren aber im Gegenzug an Berufswechsler:innen
aus den jeweils benachbarten GND-Berufen. Im Gros der GND-Berufe
steigt das Arbeitsangebot an Erwerbspersonen nach ausgeiibtem Beruf nur
moderat und in manchen sinkt es sogar. Dieser Befund illustriert die
Notwendigkeit weitergehender Mafinahmen, wenn es nicht nur zu einer
Umverteilung zwischen Berufen kommen soll.

Das dritte Szenario ,Beschleunigte Digitalisierung® widmete sich
schliellich der weitergehenden Digitalisierung offentlicher Verwaltung.
So wurden u. a. die Investitionen der Branche Offentliche Verwaltung in
»sonstige Anlagen” sowie die Konsumausgaben des Staates in Leistungen
der IKT-Branche angehoben und Einsparungen bei Unternehmen und
privaten Haushalten bei Verwaltungsausgaben eingestellt. Fiir die Projek-
tion des Arbeitsmarkts fithren die Szenarioeinstellungen insgesamt und
erwartungsgemafy zu einem Riickgang an Arbeitsplatzen. Im Bereich der
offentlichen Verwaltung féllt dieser am deutlichsten aus. Wie die Analyse
zeigt, gewinnen einige Branchen Arbeitspldtze hinzu und andere verlieren
welche - es kommt zu Verschiebungen zwischen den Branchen, die im
Saldo negativ ausfallen. Infolge einer beschleunigten Digitalisierung der 6f-
fentlichen Verwaltung nimmt die Arbeitskraft-Knappheit in allen GND-Be-
rufshauptgruppen ab. Die Verfiigbarkeit verbessert sich dementsprechend
tatsachlich. Vor allem in Berufen in Recht und Verwaltung steigt die Ver-
fiigbarkeit, aber auch in Berufen des Bildungs- und Gesundheitswesens.
Auf lange Sicht nimmt das Angebot an Erwerbspersonen in Rechts- und
Verwaltungsberufen nach 2035 wieder etwas ab, in den anderen GND-Be-
rufshauptgruppen verbessert es sich bis 2040 sogar weiter. Hierbei bleibt zu
bedenken: Zur konkreten Realisierung von Digitalisierung bedarf es vieler
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IT-Fachkrifte, bspw. fiir die Implementierung und Weiterbildung. Hier
existieren erhebliche Leerstellen. Zudem kénnen bei einer Umstellung auf
digitale Anwendungen zunéichst Doppelstrukturen erforderlich sein, sodass
mehr Personal benétigt wird. Diese Wirkungen am Arbeitsmarkt sind im
Modellkontext nicht beriicksichtigt.

Insgesamt steht mit dem QuBe-Modell ein sehr méchtiges, aber nicht all-
machtiges Instrumentarium zur Verfiigung. Es kénnen viele Themen, aber
nicht alle Wirkungen abgebildet werden. An Themen mangelt es im Umfeld
gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen indessen nicht. Im Besonde-
ren sind es berufliche Rahmenbedingungen, die den Arbeitsmarkt gesell-
schaftlich notwendiger Dienstleitungen prigen. Bessere Arbeitsbedingun-
gen, hohere Attraktivitdt insbesondere von gemeinwohlorientierten Berufen
ist bereits menschlich, aber eben auch sozial wiinschenswert. Beschiftigte
verdienen humane Arbeitsbedingungen. Die Gesellschaft ist darauf ange-
wiesen, dass die Erbringenden zentraler Dienstleistungen dies gerne und
moglichst ausdauernd tun.

Indes offenbaren die Szenariorechnungen: Mehr Geld fiir und damit
eine Attraktivititssteigerung der GND-Bereiche reicht in einer Arbeits-
marktlage, die durch Engpdsse gekennzeichnet ist, allein zur Problemlo-
sung nicht aus. Die Umverteilung der Arbeitskrifte reifit neue Liicken
in andere Wirtschaftsbereiche, ohne alle Liicken in den GND-Bereichen
zu fiillen. Technischer Fortschritt, der hier in Form einer beschleunigten
Digitalisierung diskutiert wird, kann Abhilfe schaffen. Neben der Auswei-
tung des Arbeitsangebots ist eine Vielzahl an Mafinahmen notig, um die
Situation gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen tatséchlich zu ver-
bessern (siehe Kapitel 10 in diesem Band). Zusitzliche Finanzierung schafft
zunidchst groflere Bedarfe. Erst indirekt kann hiermit iiber sinkende indivi-
duelle Uberlastungen eventuell eine Steigerung des Arbeitskrifteangebots
erzielt werden. Die Rolle von Arbeitsbedingungen ist zentral. Die skizzier-
ten Szenarien illustrieren, dass nicht nur am Arbeitskréfteangebot, sondern
auch am Bedarf angesetzt werden konnte. Es muss nicht zuletzt auch in
Hinblick auf die demografische Entwicklung dariiber nachgedacht werden,
welcher Umfang an GND realistisch ist und was eventuell privat iibernom-
men werden kann (siehe hierzu auch Kapitel 3 in diesem Sammelband).
In Stein gemeiflelt sind die heutigen Vorstellungen dahingehend, welche
Dienstleistungen gesellschaftlich notwendig sind, nicht. Dies legt zumal
Kapitel 2 dar. In Zeiten multipler Herausforderungen, im Kontext einer so-
zialokologischen Transformation muss die Rolle der Arbeit schlussendlich
neu gedacht werden. Ein umsichtiger, nachhaltigerer Umgang mit Ressour-
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cen, wie nicht zuletzt die Arbeitszeit sowie eine Fokussierung sinnvoller
Tatigkeiten, konnen wohl moglich ungeahnte Chancen eréffnen (Lehwef3-
Litzmann et al., 2021).
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10 Wie weiter mit der Daseinsvorsorge? Perspektiven auf die
Zukunft gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen

René Lehwef$-Litzmann, Berthold Vogel, Tobias Maier, Bennet Krebs,
Marc Ingo Wolter

Dieses Kapitel fasst zunéchst die Befunde des Forschungsprojekts GenDis
zusammen und formuliert eine Lagedeutung: Wie steht es um die Da-
seinsvorsorge aus der Arbeitskraftperspektive? In einem zweiten Teil disku-
tiert das Kapitel Ansdtze, die Daseinsvorsorge insbesondere in regionaler
Hinsicht zukunftsfester zu machen. Denn die Versorgung ist aus heutiger
Sicht zumindest lokal gefihrdet, obgleich sich im Bereich gesellschaftlich
notwendiger Dienstleistungen durchaus attraktive Arbeitspldtze finden. Im
Unterschied zu anderen Branchen herrscht dort nicht nur eine wachsende
Knappheit des Arbeitskrifteangebots — in den kommenden Jahren und
Jahrzehnten steigt die Nachfrage nach gesellschaftlich notwendigen Dienst-
leistungen aufgrund des demografischen Wandels und mit Blick auf die
vielfaltigen Transformationen unserer Wirtschafts- und Lebensweise mas-
siv an. Die Daseinsvorsorge gerat dadurch sowohl quantitativ als auch
qualitativ unter hohen Druck.

Der Arbeitsmarkt hat eine Trendwende vollzogen, die sich lange ange-
kiindigt hatte. Engpidsse bei Personen mit einer beruflichen Qualifizierung
waren absehbar (vgl. Helmrich & Zika (Hrsg.), 2010). Hinte und Zimmer-
mann (2013) proklamierten bereits vor einem Jahrzehnt (zutreffend) eine
bevorstehende ,Zeitenwende auf dem Arbeitsmarkt®. Damit ist der Wandel
von einem Arbeitgeber- zu einem Arbeitnehmermarkt gemeint: ,, Aus einem
Mangel an Arbeitspldtzen wird in immer stirkerem Mafl ein Mangel an
Arbeitskraften” (Zimmermann, 2013, S. 28). Wihrend sich Unternehmen
in der Vergangenheit zwischen vielen Bewerber:innen entscheiden konn-
ten, befinden wir uns nun - und wohl auf Jahre und vielleicht Jahrzehn-
te hinaus - in einer Situation anndhernder Vollbeschiftigung (vgl. Zika,
Schneemann, Zenk, Maier et al., 2023), in jedem Fall aber eines stark
ausgelasteten Arbeitsmarktes.

Der Grund ist in erster Linie ein demografischer Wandel, in dem sich
Deutschland (wie vergleichbare Lander auch) befindet und der sich in
den kommenden Jahren fortsetzt: Die Bevolkerung im Erwerbsalter geht
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bis 2040 voraussichtlich um 5,3 Mio. Personen bzw. rund 11 % gegeniiber
2022 zuriick (vgl. Kapitel 3, Abbildung 2 in diesem Band). Aus Sicht der
(verbleibenden) Arbeitnehmer:innen ist dies eine gute Nachricht, denn
es verbessert ihre Verhandlungsposition bei Gesprichen iiber Arbeits-
und Beschiftigungsbedingungen. Am stérksten profitieren Arbeitskréfte mit
Qualifikationen bzw. Fihigkeiten, die am Markt knapp sind (vgl. Zimmer-
mann, 2013, S. 28). Aus historischer Perspektive hat sich das Blatt mit Blick
auf die Arbeit im tertidren Sektor also vollkommen gewendet. Anstatt zu
hoffen, dass der Dienstleistungssektor geniigend Arbeitskrifte aufnimmt,
um Massenarbeitslosigkeit zu verhindern (Fourastié, 1989), miissen wir uns
nun fragen, ob es geniigend und passend qualifizierte Arbeitskréfte geben
wird, um die im Dienstleistungsbereich anfallende Arbeit zu bewéltigen.
Sonst wird ndmlich aus dem Fachkrifte- ein Versorgungsengpass.

In diesem Kontext stehen die Untersuchungen des Forschungsprojekts
GenDis, die in den vorangehenden Kapiteln dieser Sammelbandpublikation
dargestellt wurden. Sie galten unterschiedlichen Berufsgruppen in unter-
schiedlichen Branchen, die aber alle gesellschaftlich notwendigen Dienst-
leistungen (GND) in direkter, personlicher Interaktion mit den Dienstleis-
tungsnehmenden erbringen (vgl. Kapitel 2 in diesem Band). Insgesamt
wihlten wir 15 Berufsgruppen aus, die in einer oder mehreren der folgen-
den Branchen titig sind: Erziehung und Unterricht, Gesundheitswesen,
Heime und Sozialwesen sowie Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozi-
alversicherung (ebd., Tabelle 3). Unsere Vorgehensweise war multimetho-
disch, d. h. die Untersuchungen stiitzten sich auf quantitative Methoden.
Bei einzelnen ausgewiéhlten Berufsgruppen wéhlten wir zusétzlich qualitati-
ve Forschungszuginge. Die leitende Forschungsthese war: Wenn 6ffentliche
Giiter und Leistungen wie Bildung, Gesundheit und Sicherheit in Zukunft
ausreichend verfiigbar gehalten werden sollen, miissen Arbeitsplatze in den
entsprechenden Branchen aus Sicht der Beschiftigten attraktiv sein.

Das vorliegende Schlusskapitel stellt in seinem ersten Abschnitt auf Basis
unserer empirischen Forschung Uberlegungen dazu an, inwiefern die Ar-
beit an personenbezogenen GND gute Arbeit ist bzw., ob sie es in Zukunft
sein wird. In einem zweiten Abschnitt des Kapitels loten wir Handlungs-
spielraume aus, die Daseinsvorsorge in Deutschland zukunftsfester machen
kénnten. Das Kapitel schliefit mit einem Ausblick, der auch weitere, gleich-
zeitig auftretende gesellschaftliche Herausforderungen, wie die eines Uber-
gangs zu einer 6kologisch nachhaltigeren Wirtschafts- und Lebensweise,
aus Arbeitsmarktsicht in den Blick nimmt.
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Wie weiter mit der Daseinsvorsorge?

1. Wie attraktiv sind Daseinsvorsorge-Berufe fiir Beschdftigte?

Welche Vor- und Nachteile sind fiir die Beschiftigten mit personenbezoge-
ner Dienstleistungsarbeit im Bereich der Daseinsvorsorge verbunden? Wie
reagieren Beschiftigte mit Blick auf berufliche Mobilitét in ihren Erwerbs-
verlaufen? Wie attraktiv wird die Daseinsvorsorge als Betdtigungsfeld fiir
neue Generationen von Beschiftigten sein? Lidsst sich ein hinreichendes
Angebot an Dienstleistungen in den Bereichen Bildung und Erziehung,
Gesundheit und Pflege, Verwaltung und Sicherheit iiberall in Deutschland
sicherstellen — heute und in Zukunft? Im Folgenden fassen wir die em-
pirischen Ergebnisse des GenDis-Projekts zusammen und diskutieren sie
kapiteliibergreifend.

1.1 Was fiir die Arbeit am Gemeinwohl spricht

Unsere empirischen Untersuchungen zeigen, dass die (personenbezoge-
nen!) GND im Grunde durchaus eine attraktive Arbeit bieten, wenn auch
in manchen Bereichen stark nach Beruf differenziert werden muss. Dies
zeigen wir im Folgenden schlaglichtartig anhand der Themenbereiche
Sinngehalt, Beschaftigungssicherheit, Einkommen und Wertschitzung.

Die Arbeit an GND wird von der weit iiberwiegenden Zahl der Beschaf-
tigten als subjektiv erfiillend wahrgenommen. Alle vier Berufsgruppen, mit
denen im Projekt qualitative Interviews gefithrt wurden - das sind Notfall-
sanitdter:innen, Hebammen, Berufsschullehrer:innen und Polizist:innen -
fithlen sich durch ihr direktes Verhaltnis zu den Dienstleistungsnehmen-
den sowie durch die Moglichkeit, Verantwortung zu iibernehmen und zu
helfen, fiir jhre Arbeit motiviert (vgl. Kapitel 5 in diesem Band). Dies
bestitigt im Kern das vor einigen Jahrzehnten formulierte Konzept der
Public-Service-Motivation (Perry & Wise, 1990), nach dem Beschiftigte in
offentlichen Diensten iiberdurchschnittlich stark davon angetrieben sind,
einen Dienst an der Gesellschaft leisten zu wollen. Fiir Deutschland im
Zeitraum unserer Forschung deuten auch quantitative Daten auf eine sol-
che Haltung hin: Die Befragungen des Instituts DGB-Index Gute Arbeit
(2022) ergeben, dass nur wenige GND-Beschiftigte den Eindruck haben,
keinen oder kaum einen wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft zu leisten:

1 Im Folgenden sind mit ,GND* stets ,,personenbezogene GND® gemeint. Nicht-perso-
nenbezogene (z. B. die Elektrizititsversorgung) wurden in GenDis nicht untersucht.
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17% in ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung® 12 %
im Gesundheitswesen und 9 % in ,Erziehung und Unterricht® sowie im
Sozialwesen. Dies ist der niedrigste Wert aller Branchen. Im Durchschnitt
aller Beschiftigten liegt der Wert bei 29 % (ebd., S. 39).

Weitere intrinsische Motivationen fir GND-Berufe, die sich in unseren
Interviews zeigen, sind Autonomie bei der Berufsausiibung (allerdings we-
niger im Polizeidienst) und ein grofler Abwechslungsreichtum des Berufs-
alltags. Nicht zutreffend wire allerdings, GND-Beschiftigte als rein von
intrinsischen oder gar altruistischen Motiven geleitet zu bezeichnen. Auch
Motive wie materielle Absicherung, Anerkennung und Entwicklung der
Berufskarriere sind relevant fiir Berufswahl und Berufstreue (vgl. Kapitel 5
in diesem Band).

GND-Berufe bieten eine hohe Beschdftigungssicherheit, z. T. aufgrund
des Beamtenstatus wie im Bildungsbereich und der Verwaltung, z. T. auch
aufgrund der hohen und wachsenden Nachfrage, die zu einem kontinu-
ierlichen steigenden Bedarf an Arbeitskriften fithrt. Die Befragung zum
DGB-Index offenbart, dass nur 3 % der Beschiftigten in der Branche ,,Of-
fentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung® (sehr) haufig Angst
vor Arbeitsplatzverlust haben, 6 % in ,Erziehung und Unterricht® und im
Gesundheitswesen sowie 7 % im Sozialwesen (vgl. Institut DGB-Index Gu-
te Arbeit, 2022, S. 67). Niedriger liegt der Anteil nur im Baugewerbe (4 %),
allerdings ist die Angst vor Arbeitsplatzverlust im Befragungszeitraum 2019
bis 2022 auch allgemein sehr niedrig (8 % aller Befragten antworten mit
,oft“ oder ,sehr haufig®). Hier zeigt sich die hohe Auslastung des Arbeits-
marktes, der nicht allein von einem Fachkrifteengpass, sondern ganz allge-
mein von einem Arbeitskréifteengpass gepragt ist. Vor diesem Hintergrund
ist es nicht verwunderlich, dass die von uns interviewten Beschiftigten
keinerlei Arbeitsplatzsorgen duflern. Dennoch machen Interviews mit Poli-
zist:innen und Berufsschullehrer:innen deutlich, dass die durch den Beam-
tenstatus gewidhrleistete Sicherheit wertgeschitzt wird - gerade auch mit
Blick auf Krisen wie die eben durchlebte COVID-19-Pandemie (vgl. Kapitel
5, Abschnitt 3.8 in diesem Band).

Die Beschiftigten in GND-Branchen sind iiberdurchschnittlich gut ausge-
bildet: 25 % auf Master-Abschlussniveau oder gar promotiviert (gesamt:
13 %) und weitere 40 % auf Bachelorniveau (gesamt: 29 %) (vgl. Kapitel 3,
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Tabelle 1).2 Das hohe Bildungsniveau erklart die hohen Einkommen eines
Teils dieser Beschiftigten. Wie Kapitel 4 zeigt, sind etwa Arzt:innen, Uni-
versititsdozent:innen und Lehrer:innen gut bezahlt. Thre Einkommen lie-
gen deutlich tiber dem Durchschnitt der Beschaftigten insgesamt. Niedrig-
qualifizierte Care-Berufe sind hingegen schlecht bezahlt und noch einmal
mehr im Vergleich Deutschlands mit anderen europdischen Landern (vgl.
Kapitel 4, Abbildung 2). Alle Care-Berufe zusammengenommen unter-
scheidet sich die Bezahlung in Deutschland nicht stark vom Durchschnitt
des Arbeitsmarktes (vgl. Kapitel 4, Abbildung 1), auch wenn dies in der 6f-
fentlichen Diskussion hdufig unterstellt wird. Kapitel 3 (Abbildung 8) zeigt,
dass die Stundenlohne in den Branchen ,Offentliche Verwaltung’, ,Erzie-
hung und Unterricht® und ,Gesundheitswesen® auf dem durchschnittlichen
Lohnniveau der Gesamtwirtschaft liegen — nur ,Heime und Sozialwesen®
liegen darunter. Es ist die hohe Einkommensheterogenitit innerhalb der
Branchen, die erklart, warum zwar insgesamt nicht unterdurchschnittlich
verdient wird, aber dennoch viele GND-Beschiftigte ihr Einkommen be-
mangeln.

So empfinden laut DGB-Index (op. cit., S.59) 54 % der Beschaftigten
im Sozialwesen und 55 % im Gesundheitswesen ihre Bezahlung als nicht
angemessen (Gesamtdurchschnitt 42 %). Dass die Bezahlung nicht oder
nur gerade so zum Leben ausreicht, geben 44 % der Befragten im Sozialwe-
sen und 46 % im Gesundheitswesen an. Im Branchenvergleich sind das
hohe Werte (gesamt: 32 %). In Erziehung und Unterricht werden moneti-
re Schwierigkeiten seltener genannt. In GenDis-Interviews berichten uns
Berufsschullehrer:innen und Polizist:innen, dass die gute Bezahlung fiir
sie ein relevanter Faktor fiir ihre berufliche Motivation ist. Notfallsanita-
ter:innen und Hebammen nehmen hingegen eine Ungerechtigkeit ihrer
Entlohnung angesichts der erforderlichen Kompetenzen und Verantwor-
tungsiibernahme wahr. Die Unzufriedenheit gilt bei ihnen weniger der Ein-
kommenshéhe an sich als vielmehr dem in ihren Augen ungerechtfertigten
Abstand zu anderen, deutlich besser verdienenden Berufsgruppen (vgl.
Kapitel 5 in diesem Band). Insgesamt spricht also einiges fiir einen stark
differenzierenden Blick auf die Einkommensverhaltnisse von GND-Berufs-
gruppen und politisch vielleicht auch fiir eine gewisse Einkommensanglei-
chung innerhalb von Branchen.

2 Diese Werte beziehen Personen mit als dquivalent anerkannten Abschliissen ein. Etwa
werden staatlich anerkannte Abschliisse als Erzieher:in als Bachelor-Abschluss gezahlt.
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GND-Berufe geniefen ein tiberwiegend hohes gesellschaftliches Ansehen
bei der Bevolkerung, wie aus statistisch-reprisentativen Erhebungen her-
vorgeht (vgl. Ebner & Rohrbach-Schmidt, 2021. Siehe auch Kapitel 4, Ab-
schnitt 1.1.6 in diesem Band). Allerdings zeigen die im Projekt gefiihrten
Interviews (vgl. Kapitel 5, Abschnitt 3.7), dass die von den Beschiftigten
gemachten Erfahrungen fehlender Anerkennung und Wertschétzung eine
nicht unbedeutende Rolle spielen. Dies bezieht sich weniger auf die Gesell-
schaft insgesamt, als auf Erfahrungen mit bestimmten Nutzergruppen der
angebotenen Dienstleistungen, auf den Riickhalt fiir ihren Berufsstand in
der Politik sowie auf andere Berufsgruppen, mit denen Verwandtschaft
oder auch Beriihrungspunkte im Berufsalltag bestehen. Polizist:innen be-
richten hdufig von (immer héufiger erlebten) mangelndem Respekt, der
ihnen auf der Strafle entgegengebracht wird und Notfallsanitater:innen von
einer oft fehlenden Wertschitzung fiir ihre Dienstleistung (Missbrauch als
»Taxi zum Krankenhaus® ohne Vorliegen medizinischer Dringlichkeit). Po-
lizist:innen hatten gerne mehr Riickendeckung durch Politiker:innen, etwa
in der medialen Diskussion iiber vielbeachtete Polizei-Einsétze, aber auch
mit Blick auf die Ressourcenausstattung. Auch Berufsschullehrer:innen be-
klagen, dass ihnen in der Bildungspolitik eher eine nachgeordnete Bedeu-
tung zugemessen wird (sie fithlen sich ,im Schatten der Gymnasien®).
Notfallsanitdter:innen sowie auch Hebammen berichten uns zwar héufig
von positiver Zusammenarbeit mit Arzt:innen, eine gewisse Nachrangig-
keit ihres beruflichen Status (die sich auch in der Bezahlung ausdriickt)
kann dabei aber kaum ausgeblendet werden. Statusunterschiede zwischen
Berufsgruppen duflern sich nicht nur im praktischen Berufsalltag, sondern
auch in politischen und medialen Arenen, in denen berufspolitische Inter-
essen je unterschiedlich wirksam artikuliert werden kénnen.

Wir konnen also festhalten: Vieles — aber nicht alles - spricht fir eine
hohe Qualitat der Arbeitsplatze im Bereich der gesellschaftlich notwendi-
gen Dienstleistungen. Auch innerhalb von Branchen ist stark zwischen
Berufen zu differenzieren. Mittelwerte sind aufgrund der groflen Heteroge-
nitat der Gegebenheiten nur bedingt geeignet, die Realititen des Arbeits-
alltags und die Beschiftigungsbedingungen der unterschiedlichen Berufs-
gruppen abzubilden.
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1.2 Was die Arbeit am Gemeinwohl abverlangt

Manches von dem, was Arbeitspldtze in den GND attraktiv macht, fithrt
zugleich zu hohen Belastungen. Eingangs wurde auf den wichtigen Dienst
an der Gesellschaft hingewiesen, den GND-Beschiftigte leisten. Unent-
behrlich zu sein bedeutet Sicherheit, aber auch Anspannung. Dies sind zwei
Seiten einer Medaille. Den benannten Vorteilen von GND-Arbeitspléitzen
stehen tiberdurchschnittliche berufliche Belastungen gegeniiber.

So liegen in der Befragung fiir den DGB-Index ,,Gute Arbeit” von den
vier im hiesigen Projekt fokussierten Branchen nur ,Offentliche Verwal-
tung, Verteidigung, Sozialversicherung® im Durchschnitt der Branchen.
»Erziehung und Unterricht®, das Gesundheitswesen und das Sozialwesen
hingegen weisen die hochsten Belastungen aller Branchen auf (vgl. Institut
DGB-Index Gute Arbeit, 2022, S. 15). Dies liegt daran, dass sowohl korper-
liche als auch mentale bzw. emotionale Belastungen vorliegen. Kérperlich
z. B. beim Heben im Pflegeheim oder durch Lirm im Klassenzimmer.
Auch das Arbeiten in der Nacht- und am Wochenende bzw. Schichtdienst
oder eine von Hebammen geforderte stindige Erreichbarkeit belasten kor-
perlich, gehen auf Kosten von Erholung und von Work-Life-Balance. Emo-
tionale Anforderungen bringen personenbezogene Dienstleistungen schon
aufgrund der Realititen des Lebens mit sich, mit denen Beschiftigte auf-
grund ihres Berufs besonders konfrontiert sind: Nicht alle Schiiler:innen
folgen konzentriert dem Unterricht; manche bringen iiberdies familidre
und auflerschulische Konflikte mit in den Unterricht; nicht alle Kranken
genesen; die Polizei hat tdglich mit Straftaten zu tun; Pflegekrifte sind mit
koérperlichem Niedergang und mit dem Tod konfrontiert. Auch die oben er-
wihnte teilweise respektlose Behandlung fiihrt zu emotionalen Belastungen
und ebenso zu Konflikten im Berufsalltag.

In den Analysen des GenDis-Projekts wird eine Unterscheidung getrof-
fen zwischen tétigkeitsimmanenten Belastungen, wie sie sich aus den Tatig-
keiten an sich ergeben, und titigkeitsunabhéngigen Belastungen, die im
Prinzip durch eine Anderung der Rahmenbedingungen gelindert werden
kénnten (vgl. Kapitel 6 in diesem Band, sowie Krebs, 2023). So reichen
die vielfach berichteten Belastungen von GND-Beschiftigten (vgl. Kapitel 5
in diesem Band, Abschnitt 3.5) tiber tatigkeitsimmanente Dimensionen be-
ruflicher Anforderungen hinaus: Tatigkeiten, deren Ausiibung unter guten
Bedingungen nicht belastend sind, konnen belastend werden, wenn etwa
Leistungsdruck iibermiflig wird. Solche Uberlastungen koénnen sodann
nicht mehr als unbedingt tatigkeitsimmanent angesehen werden. Weiterhin
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konnen zu diesen tatigkeitsunabhidngigen Belastungen solche hinzugezogen
werden, die sich etwa iiber fehlende oder schlechte Arbeitsmittel ergeben.
Relevant ist hierbei: Derartige Belastungen, die also einen einschldgigen
Zusammenhang zu Ressourcenausstattungen respektive Arbeitsorganisati-
on aufweisen, konnen gelindert werden. Insgesamt gilt hier die Pramisse:
Belastungen sind erst dann berufsspezifisch, wenn sie sich - bei heutigem
Stand der Technik - unvermeidbar aus den sachzwingend zu verrichtenden
Titigkeiten ergeben.

Tatsdchlich sind die tendenziell tatigkeitsunabhéngigen Belastungen der
GND-Beschiftigten im Durchschnitt um {iber ein Viertel hoher (26,2 %)
als bei Nicht-GND-Beschiftigten (vgl. Kapitel 6, Tabelle 1 in diesem Band).
Dabei zeigt sich, dass insbesondere jene Widrigkeiten, die im besonde-
ren Mafle mit fehlenden Ressourcen im Sinne von fehlender Arbeitskraft
zusammenhéngen, in den GND-Berufen besonders ausgeprigt sind. So
fithlen sich, gemif§ der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2017/2018,
38,8 % der Beschiftigten der Berufsgruppe ,814 Human- und Zahnmedi-
zin“ ,durch die Arbeitsmenge bzw. das Arbeitspensum in der Regel® ,eher
tberfordert® (alle Beschiftigten: 23,2 %). 69,9 % miissen ,hdufig® ,sehr
schnell arbeiten (alle Beschiftigten: 33,9 %); 21,5 % sogar ,haufig“ ,bis
an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit gehen® (alle Beschiftigten: 16,0 %)
und 75,7 % in der Tat ,hdufig® ,unter starkem Termin- oder Leistungsdruck
arbeiten” (alle Beschiftigten: 47,7 %). Ein Blick bereits auf diese einzelnen,
im Belastungsindex beriicksichtigten Fragen zeigt: Uberlastung scheint
Leitmotiv eines Liedes zu sein, welches leider allzu viele GND-Beschiftigte
mitsingen konnen.

Ob die grundsitzlich vermeidbaren Belastungen in Zukunft tatsdchlich
gemildert werden konnen, ist fraglich, denn die determinierenden Arbeits-
und Fachkrifteengpésse in der Daseinsvorsorge sind aus verschiedenen
Griinden strukturell. Der Hauptgrund dafiir ist ein demografisch bedingtes
schnelles Anwachsen des Bedarfs vor allem in den Bereichen Gesundheit
und Pflege: Kapitel 3 (Abbildung 2) zeigt, dass die Zahl der Personen in
Deutschland, die &lter als 70 Jahre sind, bis 2040 um 3,8 Millionen steigt.
Auch im Bildungsbereich werden die Aufgaben angesichts einer zwar nicht
unbedingt grofleren, aber betreuungsintensiveren und heterogeneren Schii-
lerschaft (verdnderte Familiensituationen und Anforderungen, Spitfolgen
des Unterrichtsausfalls wahrend der Pandemie, mehr Migrant:innen, die
z. T. sprachliche und kulturelle Hiirden meistern miissen) nicht kleiner als
heute. Ahnliches ldsst sich vom Bereich Sicherheit sagen. Allenfalls bei Ver-
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waltungsdienstleistungen lasst sich langfristig aufgrund von Digitalisierung
eine Verminderung der Aufgaben vermuten.

Bei Fortschreibung der derzeitigen Entwicklung und der Einbeziehung
einer zunehmend digitalisierten Verwaltung wird laut unserer Projektion
bis 2040 nur die Offentliche Verwaltung an Beschiftigten schrumpfen. Al-
le anderen Daseinsvorsorgebranchen kénnen hingegen zusitzliche Arbeits-
kraftbedarfe erwarten (vgl. Kapitel 3, Abbildung 6 in diesem Band). Wenn
dies so kommt, dann miissen die notwendigen Arbeitskrifte entweder ge-
funden werden, oder aber der Druck auf die vorhandenen bzw. verbleiben-
den Arbeitskrifte steigt {iber das hinaus, was jetzt bereits der Fall ist. Denn
da die Leistungen nah am Menschen erbracht werden, es also in hohem
Mafle auf die personliche Beziehung zwischen Leistungserbringer:innen
und Leistungsempféanger:innen ankommt, sind Produktivititssteigerungen
wie im verarbeitenden Gewerbe — und damit entsprechende Personalein-
sparungen - nicht zu erwarten.

1.3 Was an die Arbeit am Gemeinwohl bindet

Wie leicht fillt es Branchen und Berufen der Daseinsvorsorge, unter den
geschilderten Bedingungen Beschiftigte an sich zu binden? Sehen wir in
den vergangenen Jahren etwas von dem befiirchteten ,Big Quit der im
Kontext der COVID-19-Pandemie etwa mit Blick auf Pflegeberufe disku-
tiert wurde? Die im Projekt zur Auswertung vorliegenden quantitativen
Daten reichen bis kurz vor 2020. Etwaige Auswirkungen der Pandemie sind
somit nicht beriicksichtigt. Fiir den Zeitraum davor, der von einer giinsti-
gen Wirtschaftsentwicklung und einem zunehmenden Fachkrifteengpass
auf dem Arbeitsmarkt geprdgt war, bestdtigt sich das Schreckensszenario
eines Exodus aus den personenbezogenen, gesellschaftlich notwendigen
Dienstleistungstatigkeiten keinesfalls. Laut Statistischem Bundesamt (2023)
ist die Zahl der Erwerbstitigen in den Branchen der GND im Jahr 2022 auf
einem historischen Hochststand.

Im Gegenteil ist von einer vergleichsweise hohen Berufstreue zu spre-
chen. Kapitel 8 im vorliegenden Band verdeutlicht dies auf Basis von Daten,
die Betriebe an die Sozialversicherung melden. Sie sind représentativ fiir
Arbeitnehmer:innen zwischen 2013 und 2019. Im Laufe des sechsjdhrigen
Beobachtungszeitraums wechselt ein Viertel der anfanglich Nicht-GND-
Beschiftigten in andere Berufe, wihrend Beschiftigte, die anfénglich in
Erziehungs-, sozialen und Gesundheitsberufen arbeiteten, deutlich stirker
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dazu neigen, in ihrer Berufsgruppe zu verbleiben (vgl. Kapitel 8, Abbildung
2 in diesem Band). Mediziner:innen erweisen sich als die Berufsgruppe
mit der hochsten Berufstreue tiberhaupt. Die einzige unter den sieben
in der Analyse unterschiedenen Care-Berufsgruppen, die eine dhnliche
Berufstreue aufweist wie Beschiftigte in Nicht-GND-Berufen (im Durch-
schnitt), ist die Altenpflege (fiir eine Analyse der Griinde vgl. Auffenberg,
Becka, Evans, Kokott et al., 2022).

Es ist zu beachten, dass in den fiir die obige Analyse verwendeten Daten
z. T. mehrere Berufsgruppen datenbedingt zu einer einzigen Kategorie
zusammengefasst sind. Etwa werden Notfallsanititer:innen nicht gesondert
betrachtet, sondern mit Pflegekréften und Hebammen vermischt. Aus unse-
ren Interviews (vgl. Kapitel 5 in diesem Band) und aus anderen Analysen
wissen wir, dass der Notfallsanitéter fiir viele eine berufliche Durchgangs-
station ist — nicht selten mit Ausblick auf ein Medizinstudium. Tatsdchlich
erwarten schon zum Zeitpunkt ihrer Ausbildung fast die Halfte der ange-
henden Notfallsanititer:innen nicht, langer als zehn Jahre in diesem Beruf
zu verbleiben (vgl. Lehwef-Litzmann & Hofmann, 2022, S. 13). Die wich-
tigsten Griinde, warum Notfallsanitdter:innen ihren Beruf hédufig wieder
verlassen, sind karrierebezogen: Wer als junger Mensch in diesen Beruf
kommt, dem bieten sich i. d. R. bis zur Rente keine weiteren Entwick-
lungsméglichkeiten innerhalb des Berufes — zumindest keine, die inhaltlich
und vom Gehalt her signifikant wéren. Auch Belastungen spielen fiir die
Berufstreue eine Rolle, etwa die mangelnde Work-Life-Balance (besonders
von Notfallsanititerinnen beméngelt), und viele trauen sich auch aus kor-
perlichen Griinden in diesem Beruf keine Berufsausiibung bis zur Rente
zu (ebd., S.19). Kapitel 5 weist andererseits auf die grof3e Bedeutung von
Unterforderung durch hiufige Bagatelleinsétze hin, die zu einem Absinken
sowohl an Konnen als auch an Motivation beitrégt.

Unsere Interviews zeigen, dass unter Hebammen, Berufsschullehrer:in-
nen und Polizist:innen kaum jemand {iber einen Ausstieg aus dem Beruf
nachdenkt. Eher wird eine zeitliche bzw. funktionale Flexibilitat innerhalb
des Berufs praktiziert: Hebammen ziehen sich in der eigenen Familien-
phase aus der direkten Geburtshilfe zuriick und konzentrieren sich auf
Vor- und Nachsorge, hiufig in Teilzeit. Polizist:innen suchen sich andere
Tatigkeiten innerhalb der Polizei-Organisation, die ihnen viele Nischen fiir
fachliche Entwicklung bietet (womit ein status- und gehaltsméfliger Karrie-
reaufstieg aber meist nicht einhergeht). Berufsschullehrer:innen scheinen
in ihrem Beruf weniger Ausweichmaglichkeiten zu haben. Der Ausstieg in
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andere Berufe spielt aber ebenfalls keine Rolle. Dies liegt nicht nur am
Beamtenstatus, den die meisten Lehrer:innen innehaben, sondern auch an
sonstigen Vorziigen des Berufs.?

Wihrend das Verlassen von GND-Berufen insgesamt relativ selten ist,
sind diese Berufe haufig das Ziel von Berufswechsler:innen. Dies zeigt
sich sowohl beim Vergleich der erlernten mit den ausgeiibten Berufen als
auch bei Berufswechseln zwischen Erwerbsberufen. Wie Kapitel 3 zeigt,
iben knapp drei von vier Personen (74 %), die einen GND-Beruf erlernt
haben, diesen auch aus. Die berufliche Positionierung der erlernten GND-
Fachkrifte ist im eigenen Beruf besser als aufSerhalb der GND-Berufe. Bei
Verbleib werden héufiger Spezialistentdtigkeiten oder hoch komplexe Tatig-
keiten ausgeiibt, als wenn ein Berufswechsel aus den GND-Berufen hinaus
vollzogen wurde. Helfertitigkeiten in den GND-Berufen werden hingegen
héiufiger von Personen ohne beruflichen Abschluss oder mit einer anderen
beruflichen Qualifizierung ausgeiibt (vgl. Kapitel 3, Abbildung 13 in diesem
Band).

Auch die meisten der in Kapitel 8 untersuchten Care-Berufsgruppen pro-
fitieren netto vom Phdnomen Berufswechsel, indem sie mehr Beschiftigte
aus anderen Berufen anziehen, als sie an andere Berufe verlieren (ebd.,
Tabelle 5). Dies liegt sicher auch daran, dass die Zahl der Arbeitsplatze im
GND-Bereich in den letzten Jahren gewachsen ist. Gleichwohl wird die in-
dividuelle Entscheidung einer Erwerbsperson, in einen GND-Beruf einzu-
wechseln, stets auch nach Abwégungen der Attraktivitit alternativer Berufe
gefillt. Wir beobachten in Kapitel 8, dass die weniger qualifizierten Care-
Berufe haufig Personal aus einfachen Dienstleistungstatigkeiten ohne Ca-
re-Bezug rekrutieren, etwa Sekretariats-, Verkaufs- und Reinigungsberufe.
Diese GND-Berufe fungieren damit als Aufstiegskanal in anspruchsvollere,
besser bezahlte Arbeit, ggf. selbst dann, wenn es sich um Helfertatigkeiten
handelt. Denn so schlecht Assistenzkrifte in der Pflege oder Sozialarbeit
in Deutschland auch entlohnt werden (vgl. Kapitel 4 in diesem Band), zur
Realitdt der Arbeitswelt gehort auch, dass die Beschiftigungsbedingungen
in einigen Branchen (Bauwirtschaft, Nahrungsmittelindustrie, Verkehr &

3 Eine Berufsschulleiterin betont im Interview mit dem GenDis-Projekt, dass auch die
angestellten Lehrer:innen bleiben und dass selbst die (vergleichsweise schlecht bezahl-
ten) Fachpraxislehrer:innen nur selten aus dem Lehrerberuf in die Privatwirtschaft
wechseln, auch wenn sie dort mehr verdienen konnten. Denn der Arbeitsplatz an
der berufsbildenden Schule bietet Krisenfestigkeit, lange Ferienzeiten, Krankenversi-
cherungsbeihilfen und nicht zuletzt die Arbeit mit den Schiiler:innen, die fiir viele
intrinsisch motivierend ist (vgl. Kapitel 5 in diesem Band).
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Logistik, Reinigungsgewerbe, Gastronomie) ebenso schlecht bis noch ein-
mal deutlich schlechter sein konnen.

1.4 Was aus der Arbeit am Gemeinwohl wird

Demografisch o6ffnet sich in den kommenden Jahren eine Schere: Nicht
nur steigt die Zahl der Personen, die altersbedingt auf GND angewiesen
sind, sondern diese Personen fehlen gleichzeitig dem Arbeitsangebot. Trotz
steigender Erwerbsneigung geht die Zahl der Personen im erwerbsfahigen
Alter zuriick. Wir argumentieren in Kapitel 3 auf Basis von beobachteten
Trends und Verhaltensweisen der letzten Jahre, dass der Nachschub an
neuen Arbeitskriften fiir die Daseinsvorsorge trotzdem nicht abnimmt: Die
kommenden Kohorten werden zwar kleiner, ihre Mitglieder zeigen aber in
der Wahl des Bildungsweges und des Berufs Préferenzen, die den GND zu-
gutekommen. Wenn der Trend zu hoherer Bildung und zu Dienstleistungs-
berufen anhalt, werden junge Menschen potenziell auch in absoluten Zah-
len zunehmend fiir GND-Berufe verfiigbar sein. Wahrend zwischen 2020
und 2040 rund 3,2 Mio. Fachkrifte, die einen GND-Beruf erlernt haben
aus dem Erwerbsleben ausscheiden, kommen voraussichtlich rund 3,5 Mio.
aus dem Bildungssystem und dem Ausland hinzu (vgl. Kapitel 3, Tabelle 2
in diesem Band). Problematisch wird die Nachwuchsrekrutierung bei den
nicht-akademischen GND-Berufen.* Allerdings steigt der Bedarf insgesamt
schneller, sodass Engpésse zu einem iibergreifenden und dauerhaften Pha-
nomen werden konnen.

Bei dieser Vorausschau handelt es sich wie gesagt um eine Fortschrei-
bung in der Vergangenheit beobachteter Entwicklungen. Wie sich nach-
kommende Kohorten von Beschiftigten tatsdchlich verhalten werden, ist
kaum zu prognostizieren. Offen bleibt auch die Frage, wie zukiinftige
Beschiftigte — auch angesichts ihrer gréfleren Primédrmacht, ihren verbes-
serten Exit-Optionen - auf den hohen Arbeitsdruck reagieren werden,
der sich unserer Meinung nach in der Daseinsvorsorge abzeichnet. Jun-
gen Arbeitnehmer:innen wird bereits heute unterstellt, sich stirker gegen
Leistungsanforderungen abzugrenzen, als dies noch vor Kurzem mdoglich
war. Dies mag, sofern zutreffend, mit der meist noch geringen privaten
Verantwortung und geringen Verbindlichkeit in der Erwerbseinstiegsphase

4 Hierauf wird berufspolitisch in einigen Fallen bereits reagiert, etwa mit der Akademi-
sierung des Hebammenberufs seit 2020.
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zu erkldren sein, aber angesichts von Haushaltskonstellationen mit i. d. R.
zwei Erwerbstitigen wird eine gute Work-Life-Balance auch in spiteren
Lebensphasen einen zentralen Stellenwert haben und haben miissen.

Gesetzt den Fall, nachkommende Generationen von Beschiftigten woll-
ten andere, fiir sie bessere Arbeitsbedingungen durchsetzen, wie etwa
Arbeitszeitverkiirzungen: Im Grunde sollten sie dafiir gute Durchsetzungs-
chancen haben, denn in einem zukiinftigen Arbeitsmarkt, der durch Eng-
passe gekennzeichnet ist, wird die Verhandlungsmacht in den Hiénden
derjenigen liegen, die die gefragten Dienstleistungen anbieten oder vorent-
halten kénnen. Was die Beschiftigten in der Daseinsvorsorge angeht, lautet
unsere These dennoch, dass sie aus ihrer gestiegenen Arbeitnehmermacht
fiir sich tendenziell weniger machen konnen als andere Beschiftigte. Dafiir
sprechen folgende Griinde:

« Ein Verantwortungsgefiihl bindet die Beschaftigten an ihren Beruf und
an die individuellen Kund:innen, Klient:innen bzw. Patient:innen. Sie
werden aus diesem Grund in der Literatur gelegentlich als ,prisoners of
love“ (Folbre, 2014, S. 6) bezeichnet. Zwar sind auch sie, wie u. a. unsere
Ergebnisse zeigen, durchaus auch extrinsisch fiir ihre Arbeit motiviert
- also nicht allein aus selbstlosen Motiven am Werk -, ein wirksames 6f-
fentliches Eintreten fiir die Interessen der eigenen Berufsgruppe (,voice,
vgl. Hirschman, 1970) ebenso wie Berufswechsel (,exit’, ebd.) sind in
dieser einseitigen Abhingigkeits-Konstellation dennoch erschwert.> Das
Dilemma der Beschiftigten in personenbezogenen, gesellschaftlich not-
wendigen Dienstleistungen ist, dass je grofer ihre Arbeitnehmermacht
aufgrund von Personalknappheit ist, sie desto weniger ihre Klient:innen
im Stich lassen konnen. Gewissenskonflikte nehmen eher zu. Das kann
auch schon die Berufswahl beeinflussen.

 Der Finanzierungsmodus unterscheidet die Daseinsvorsorge von ande-
ren Branchen. Ublicherweise stehen Leistungserbringer:innen und Leis-
tungsempfinger:innen in einem unmittelbaren Verhéltnis in Form von
Leistung (z. B. Autovermietung) und Gegenleistung (z. B. Miete). Das
ist bei den Bereichen der Daseinsvorsorge nicht der Fall: Schiiler:innen
bezahlen nicht die Lehrer:innen und Kranke nicht das Gesundheitsper-
sonal. Die Mittel werden vielmehr durch Gebietskorperschaften und
Sozialversicherung in Form von Steuern und Beitrdgen von den Biir-

5 Ein Arbeitgeberwechsel ist zwar moglich, doch niitzt er nicht viel, wenn die Beschif-
tigungsbedingungen einheitlich schlecht sind. Vgl. aber Abschnitt 1.5 zu regionalen
Disparitaten.
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ger:innen vereinnahmt und dann regelgebunden (z. B. Fallpauschale in
Krankenhéusern) verausgabt. Insbesondere gibt es, typisch fiir Sozialver-
sicherungen, Zahlungen, denen keine gegenwirtige und moglicherweise
auch keine zukiinftige Gegenleistung gegeniibersteht. Die Folge dieses
Dreiecksverhiltnisses — Leistungsempfanger:innen, Staat und Biirger:in-
nen - ist ein hybrider Blick der Biirger:innen auf die Daseinsvorsorge:
Sie ist ihnen sehr wichtig, insb. dann, wenn eigene Betroffenheit besteht,
die Bereitstellung von Mitteln soll aber mdéglichst sparsam sein. Daher
folgen die Mittel nicht dem Marktgeschehen, sondern einem sozialen
Aushandlungssystem. Wenn der Druck aus dem Quasi-Markt in der
politischen Arena nicht entsprechend abgebildet wird, verbessern sich
(insb. monetdre) Beschaftigungsbedingungen nicht entsprechend der Ar-
beitskrifteknappheit.

« Ungleiche Produktivititsentwicklung: Beschiftigte in personenorientier-
ten GND-Berufen befinden sich im ,stagnierenden Sektor, andere Be-
schiftigte zumindest teilweise in Sektoren dynamischer Produktivitats-
zuwichse (Industrie).® Eine Orientierung der Entlohnung an deren
Produktivitdtszuwédchsen wiére daher nur mdglich, wenn eine immer
stirkere Umverteilung organisiert wiirde. Dem stehen aber die eben
angesprochenen Aushandlungsprozesse entgegen.

Sollten sich Wunsch und Wirklichkeit der Arbeitsbedingungen in der Da-
seinsvorsorge auseinanderentwickeln, konnten sich Beschiftigte oder zu-
kiinftige Auszubildende nach anderen Branchen und Berufen orientieren.
Ungewiss ist zudem, wie sich die persistierenden Krisen auf das Berufs-
wahlverhalten und die Erwerbsneigung auswirken. Die Pandemie war ein
tiefgreifender Einschnitt (vgl. Herbst, Mautz & Vogel 2023), aber auch die
eskalierende Klimakrise, die Fragen der Energieversorgung und die geopo-
litischen Ungewissheiten und Gefahrdungen werden nicht ohne Einfluss
auf die Erwerbswiinsche und -biografien junger Menschen bleiben. Wer
nach Sinnstiftung in der Arbeit strebt, fiir den kommen neben der Daseins-
vorsorge eine Reihe anderer Tatigkeiten in Frage. So wird etwa auch der so-
zialokologische Umbau eine Vielzahl neuer, als sinnvoll wahrgenommener
Arbeitspldtze entstehen lassen. Angesichts der vielféltigen Krisen ist aber
neben einer idealistischen Berufswahl auch eine, die von dem Wunsch nach
personlicher Absicherung getrieben ist, eine denkbare Option. (Allerdings
muss sich beides nicht zwingend ausschlieflen.)

6 Vgl. Baumol, de Ferranti, Malach, Pablos-Méndez et al. (2012, S. 22 ff.).
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1.5 Wie die regionale Versorgung mit der Arbeit am Gemeinwohl aussieht

Die Versorgung der Regionen mit gesellschaftlich notwendigen Dienstleis-
tungen ist in Zukunft durch deren demografische Entwicklung und infra-
strukturelle Ausgangslage der Regionen gepréigt. Die demografische Ent-
wicklung wird das Verhéltnis von potenziellen Leistungsempfénger:innen
und moglichen Leistungserbringer:innen bereits im Bundesdurchschnitt
verschlechtern. In den einzelnen Regionen kann die Versorgungslage
schlechter oder besser sein. Ist die Altersstruktur noch ungiinstiger als
im Bundesdurchschnitt, ist auch die Engpasslage kritischer. Hinzu kommt
die infrastrukturelle Ausgangslage: Die Versorgung mit Allgemeinérzten,
Krankenhausbetten und Kita-Platzen sowie Polizeidienststellen, die Distanz
zur néachsten Apotheke und die Internetinfrastruktur sind regional deutlich
unterschiedlich ausgepragt (siche Kapitel 6 in diesem Band, vgl. auch Sack-
mann, Dirksmeier, Rees & Vogel (Hrsg.), 2023; Simmank & Vogel, 2022).
Immer dann, wenn kritische Lagen kumulativ auftreten (also ungiinsti-
ge demografische und infrastrukturelle Lagen im Vergleich zum Bundes-
durchschnitt oder zu Vergleichsregionen), kann durch den Wegzug von
Jingeren ,etwas ins Rutschen“ kommen. Dabei wird folgende ,Kettenreak-
tion“ in Gang gesetzt (vgl. Kapitel 3, Abschnitt 1.3 in diesem Band): Die
demografische Lage verschirft sich durch den Wegzug, die Anspannung
z. B. in Gesundheitsdienstleistungen nimmt zu, weil die Rekrutierungsbasis
tiir Beschiftigte schrumptft, die Nachfrage aber nicht. Die Arbeitsbedingun-
gen werden infolgedessen schlechter, was die Attraktivitit der Region fiir
GND-Beschiftigte reduziert. Ist die Lage in anderen Regionen erkennbar
besser, dann werden manche eine Beschiftigung andernorts ins Auge fas-
sen und z. T. auch umsetzten, d. h. (mit ihren Familien) fortziehen. Im
Regionenvergleich kann dabei auch die Infrastrukturausstattung, die in
wirtschaftlich leistungsstirkeren Regionen besser finanziert werden kann,
ins Gewicht fallen. Durch den Wegzug von GND-Beschiftigten wird aber
die Lage der (verbleibenden) Beschiftigten in den Einrichtungen noch an-
gespannter und der Druck in andere Regionen auszuweichen nimmt weiter
zu. Kommt dann eine Bevorzugung von demografisch begiinstigten Regio-
nen beim Ausbau der Infrastruktur hinzu, leistet dies der Polarisierung
weiter Vorschub. Die benachteiligten Regionen verlieren ihren ,Halt"
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1.6 Fazit

Unser Befund lautet, dass die Tatigkeitsfelder gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen bzw. die Berufe der Daseinsvorsorge fiir Beschiftigte im
Kern attraktiv sind. Die Beschiftigten nehmen ihre Arbeit mehrheitlich als
subjektiv erfiillend war, sie genieflen eine hohe gesellschaftliche Anerken-
nung, haben eine hohe Arbeitsplatzsicherheit und zeigen eine iberdurch-
schnittlich hohe Berufstreue. Mit Blick auf die Entlohnung zeigen unsere
Befunde jedoch eine hohe Heterogenitit zwischen den unterschiedlichen
GND-Berufen. Hinzu kommen einige berufsspezifische Erschwernisse.
Insb. unterscheiden sich die Erfahrungen, die Beschiftigte in Bezug auf
Anerkennung und Wertschdtzung machen, je nach der beruflichen Rolle,
die sie gegeniiber Klient:innen bzw. Patient:innen einnehmen. Doch auch
rein helfende Titigkeiten, wie jene im Rettungsdienst, werden von den
Begiinstigten nicht in allen Féllen mit Dankbarkeit erwidert. Auch Respekt-
losigkeit und aggressives Verhalten kommen durchaus vor. Demgegeniiber
stehen viele positive menschliche Begegnungen, die die GND-Beschiftigten
in ihrer Arbeit machen und in Interviews als motivierend hervorheben.

Fiir die Zukunft ist von einer steigenden Anzahl junger Menschen mit
einer beruflichen Qualifizierung in GND-Berufen auszugehen. Die GND-
Branchen profitieren vom Akademisierungstrend. Hinzu kommt eine gene-
rell wachsende Ausbildungsleistung in GND-Berufen. Dennoch lassen sich
auch langfristig Rekrutierungsschwierigkeiten fiir Arbeitgeber, insbesonde-
re im Gesundheitsbereich, erkennen. Der demografische Wandel fiihrt
bei einer Beibehaltung (oder gar Ausweitung) des Leistungsangebots zu
einer stark steigenden Nachfrage nach Beschiftigten. Das derzeitig abseh-
bare Angebotswachstum kann hier nicht mithalten. Die Rekrutierungseng-
pésse werden sich aufgrund des Dreiecksverhéltnisses von Leistungsemp-
fanger:innen, Staat und Biirger:innen vermutlich nicht — wie bei einem
Marktgeschehen iiblich - in der Lohnentwicklung widerspiegeln. Aber die
tatigkeitsunabhingigen Belastungen, die in den GND-Berufen héher sind
als in der Gesamtwirtschaft, lieflen sich vermutlich mit einer héheren Res-
sourcenausstattung beheben.

Aufgrund der regional unterschiedlichen demografischen Entwicklung
deutet zugleich sehr vieles auf eine steigende Diskrepanz zwischen den
Regionen in ihrer Versorgung mit GND hin. Daher lautet ein weiterer
Befund, dass die Daseinsvorsorge in Deutschland - trotz vieler positiver
Aspekte - in den kommenden Jahrzehnten lokal gefdhrdet ist — ein ,weiter
so wie bisher” ist damit aus Sicht des auch grundgesetzlich verankerten
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Prinzips der Gleichwertigkeit der Lebensverhiltnisse keine akzeptierbare
Option. Und: Die Zeit drangt. Doch was ist zu tun? Im folgenden Abschnitt
diskutieren wir Handlungsspielrdume zur Aufrechterhaltung und Verbesse-
rung der (lokalen) Daseinsvorsorge.

2. Handlungsspielrdume fiir eine zukunftsfeste(re) Daseinsvorsorge

Wie eben aufgezeigt, weist die Arbeit fiir die und in der Daseinsvorsorge
zahlreiche positive Aspekte auf und zieht Beschiftigte an. Doch zugleich ist
heute schon absehbar, dass sich die Engpasse an Fachpersonal zumindest in
einigen Regionen verschirfen werden. Was kann also getan werden, um die
Daseinsvorsorge im Sinne gleichwertiger Lebensverhiltnisse zukunftsfest
zu machen? Unsere Befunde geben keinen Hinweis auf die eine Lisung,
denn eine solche existiert aus unserer Sicht nicht. Die Daseinsvorsorge-
Problematik kann, wenn {iberhaupt, nur bewiltigt werden, wenn an mehre-
ren Stellschrauben gedreht wird.

In Kapitel 9 dieses Sammelbandes wurden exemplarisch drei Arbeits-
marktszenarien berechnet. Das Szenario einer Erhohung der offentlichen
Finanzierung zeigte vor allem, dass mehr offene Stellen entstehen wiirden,
da kein ausreichendes Arbeitsangebot zur Verfiigung steht. Mehr Geld hilft
nur, wenn es auch zielgerichtet ausgegeben werden kann - fiir Infrastruktur
und Personal. Eine andere Frage ist, ob mehr Geld {iberhaupt ein realis-
tisches Szenario ist: Auf die 6ffentliche Hand kommen in den nichsten
Jahren zahlreiche (Herkules-)Aufgaben zu: Notwendige Investitionen in
Infrastruktur und Digitalisierung, die Beherrschung geopolitischer Risiken,
der Kampf gegen den Klimawandel bzw. die infrastrukturelle Abfederung
von dessen Folgen - und vieles andere mehr. Zugleich nehmen die Steuer-
einnahmen nicht wie bisher zu, da die Erwerbsbevolkerung schrumpft und
das Produktivititswachstum in der Dienstleistungsdkonomie tendenziell
niedrig ist. Dies limitiert wiederum die Dynamik der Steuer- und Beitrags-
einnahmen auf Erwerbseinkommen und Konsum. Daraus soll in keiner
Weise ein Argument gegen eine auskommliche Finanzierung offentlicher
Giiter wie Bildung und Gesundheit a la ,schlanker Staat“ gemacht werden,
aber eine Losung fiir die Daseinsvorsorge durch Ausgabensteigerung zu er-
warten, ist nicht realistisch. Es wird vielmehr darum gehen, knappe finan-
zielle Ressourcen effizient einzusetzen, um bestehende Bedarfe iiberhaupt
decken zu kénnen.
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Eine Steigerung der Attraktivitit der GND-Berufe — das zweite von uns
berechnete Szenario - konnte die Lage der Daseinsvorsorge in Deutschland
verbessern, wenn dadurch mehr Personen, die eine berufliche Qualifizie-
rung in einem GND-Beruf besitzen, ihren erlernten Beruf tatsichlich aus-
tiben. Doch auch hier ist der Effekt begrenzt, da einige Fachkrifte zwar
nicht in ihrem erlernten, jedoch in einem anderen GND-Beruf arbeiten. Bei
einem Wechsel in ihren erlernten Beruf wiirden sie eine Liicke in einem
anderen GND-Beruf entstehen lassen. Ein positiver Nettoeffekt fiir die Da-
seinsvorsorge ergibt sich nur, wenn Erwerbspersonen von auflen, d. h. aus
anderen Branchen, hinzukommen. Eine beschleunigte Digitalisierung der
Verwaltung, als drittes Szenario, kénnte die Produktivitdt und hierdurch
die Personalverfiigbarkeit zwar erhohen, aber auch hierfiir bedarf es Res-
sourcen und entsprechender Anpassungsqualifizierungen, um berufliche
Wechsel oder Wechselketten zu ermoglichen.

Aufbauend auf den in Kapitel 9 erdrterten Eingriffsmoglichkeiten zur
Steigerung des Arbeitsangebots wollen wir nachfolgend weitere Losungs-
moglichkeiten diskutieren, die sich auch auf die Moglichkeiten der lokalen
Bereitstellung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen beziehen. Wir
schlagen mehrere kleine Losungsschritte vor, mit denen sich jeweils ein
gewisser Beitrag fiir eine zukunftsfestere Daseinsvorsorge leisten lasst:

Es geht darum, jungen Menschen Berufsbilder nahezubringen, die sie
noch nicht kennen. Berufswechsel in die Daseinsvorsorge miissen erleich-
tert und unterstiitzt werden. Das gilt in besonderer Weise fiir die Arbeits-
kraft und Qualifikation von Migrant:innen. Es geht um Mafinahmen zur
Steigerung der Attraktivitit von Daseinsvorsorgeberufen, die jeweils berufs-
spezifisch sind. Sicherheitsvorgaben und Dokumentationspflichten sind zu
iiberdenken. Von einer mafivollen Digitalisierung und einer Optimierung
der Abldufe ist eine gewisse Produktivititssteigerung auch in personenbe-
zogener Dienstleistungsarbeit zu erhoffen. Nicht zuletzt ist mit Blick auf die
Nachfrageseite zu erwégen, welche Anforderungen an die Daseinsvorsorge
gestellt werden konnen.

2.1 Zugang fiir neue Personengruppen erméglichen
Um Fachkrifteengpéssen in den GND-Berufen zu begegnen, sind mehr Er-
werbspersonen fiilr GND-Berufe zu interessieren und der Zugang ist ihnen

zu ermoglichen. Dabei ist es entscheidend, neue Gruppen zu ,erschliefSen®
Das kann sich auf bisher ungenutzte inldndische wie auch migrantische Ar-
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beitskréfte-Potenziale beziehen. Um zusdtzliche Arbeitskrafte im Inland zu
gewinnen, gibt es zwei Mdglichkeiten. Die eine besteht darin, Arbeitskrifte
aus anderen Branchen und Berufen abzuwerben. Die andere ist die Erho-
hung des Fachkrafteangebots insgesamt, indem Nichterwerbspersonen fiir
den Arbeitsmarkt aktiviert werden.

Wir haben beobachten kdnnen, dass personenbezogene GND-Berufe
eine Aufstiegsmoglichkeit fiir Personen aus einfachen Dienstleistungstatig-
keiten ohne Care-Bezug, etwa Sekretariats-, Verkaufs- und Reinigungsberu-
fe, darstellen. Die relativ besseren Verdienstmoglichkeiten und das hohe ge-
sellschaftliche Ansehen der GND-Berufe gilt es, als Argumente zu nutzen.
Allerdings ist der Zugang in fachliche Tétigkeiten vielfach an ein entspre-
chendes berufliches Zertifikat gekoppelt. Qualifikatorische Hiirden gerade
im Gesundheitsbereich sind grundsitzlich sinnvoll, um die Qualitdt der
Arbeit am Menschen sicherzustellen. Auch wenn sich hier vielleicht Spiel-
raume fiir Lockerungen ergeben, muss das Hauptaugenmerk darauf liegen,
Personen, die sich fiir eine entsprechende berufliche Aufstiegs-Qualifizie-
rung interessieren, zu befdhigen, eine Ausbildung abzuschlieflen. Dazu ge-
hort es, Menschen in Phasen der Weiterbildung finanziell zu unterstiitzen
und die Bildungsginge so zu strukturieren, dass sie mit familidren Pflichten
(und ggf. paralleler Nebentitigkeit im alten Beruf) vereinbar sind.

Aber auch im Bereich der Erstausbildung besteht Luft nach oben: Im
Jahr 2021 waren rund 2,6 Mio. junge Erwachsene zwischen 20 und 34
Jahren nicht formal qualifiziert (nfQ) und zwar laut Datenlage insb. unter
Auslander:innen. ,Wiahrend junge Erwachsene zwischen 20 und 34 Jahren
mit einer deutschen Staatsbiirgerschaft eine nfQ-Quote von nur 11,7 % vor-
wiesen, waren es bei den ausldndischen Gleichaltrigen mit einer Quote von
374 % mehr als dreimal so viele. Jene mit einer tiirkischen Staatsangehorig-
keit waren sogar zu 41,6 % beruflich nicht formal qualifiziert® (Bundesinsti-
tut fir Berufsbildung (BIBB), 2023, S. 292). Dies liegt auch daran, dass
die Abbruchquoten in den beruflichen Schulen bei Personen auslandischer
Nationalitdt doppelt so hoch sind, wie bei Personen deutscher Nationali-
tat (aufgrund der Datenlage ohne Unterscheidung nach Migrationshinter-
grund) (vgl. Kalinowski & Maier, 2023).”

7 In Schulen des Gesundheitswesens sind die Unterschiede am geringsten. So betragen
die Erfolgsquoten, gemessen am Anteil der Abgénger:innen mit Abschlusszeugnis an
allen Abgianger:innen, bei Deutschen 93 % und bei Nichtdeutschen 92 %. Dies sind die
hochsten Erfolgsquoten im beruflichen System insgesamt. Es ist aber fraglich, ob dieses
Ergebnis einer hohen Integrationsleistung oder vielmehr eines Selektionsverhaltens der
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Auch hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung besteht bei dieser Bevolke-
rungsgruppe noch ein Potenzial, das gehoben werden konnte. Laut der Mo-
delldaten, die auf dem Mikrozensus beruhen, ist die Erwerbsbeteiligungen
von jiingeren Frauen ohne deutschen Pass deutlich geringer als jene von
Frauen mit deutschem Pass. Dies zeigt, dass eine effektive Fachkraftege-
winnungsstrategie insbesondere bei der Bildungsintegration von Personen
ausldndischer Nationalitit ansetzen kénnte. Denn die Anzahl an jungen
Erwachsenen zwischen 20 und unter 35 Jahren wird in dieser Dekade nur
dann anndhernd konstant bleiben, wenn der Anteil Nichtdeutscher durch
Wanderungsgewinne steigt. Ein alleiniges Anwerben wird jedoch nicht hin-
reichend sein - Integration bleibt notwendig.

Ohne Zuwanderung wiére die Fachkréftenachfrage der Daseinsvorsorge
bereits in der Vergangenheit nicht zu bewiltigen gewesen. Die Daten des
QuBe-Projektes zeigen, dass im Jahr 2020 rund 9,1 % der Erwerbstitigen
in ,Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe“ (inkl. Hel-
fertdtigkeiten) keine deutsche Staatsbiirgerschaft aufwiesen. Im Jahr 2012
waren es noch 4,9 % gewesen. In der ,Human- und Zahnmedizin® ist der
Anteil Nichtdeutscher sogar von 3,8 % im Jahr 2012 auf 11,8 % im Jahr
2020 gestiegen und in der Altenpflege, in der mehr Helfertétigkeiten aus-
gelibt werden, von 7,9 % auf 14,4 %. Dies zeigt, dass diese Berufsgruppen
durchaus offen fiir Personen ausldndischer Nationalitit sind und dieser
Personen auch bediirfen. In der ,Verwaltung® ,,Polizei, Kriminal-, Gerichts-
und Justizvollzug® oder den Lehrberufen in allgemein- und berufsbilden-
den Schulen liegt der Anteil der Ausldnder:innen noch unter 2 bzw. 3 %
(im Jahr 2020). Personen ausldndischer Staatsangehorigkeit, zu denen die
berichteten Zahlen vorliegen, machen nur einen Teil derer mit Migrations-
erfahrung aus. Die tatsichlichen Zahlen eingewanderter Beschiftigter lie-
gen also hoher. Der Anteil von Migrant:innen an den GND-Berufsgruppen
wird absehbar weiter steigen und steigen miissen, um den Nachwuchs zu
sichern.

Betriebe und Auszubildenden ist. Denn neben der geringen Anzahl an Bewerber:innen
geben Betriebe des BIBB-Pflegepanels fiir nicht besetzte Ausbildungsplitze auch an,
dass sie einen Teil der Bewerberinnen und Bewerber als ungeeignet empfunden haben
- hauptsichlich wegen unzureichender schulischer Qualifikationen und ungeniigender
Sprachkenntnisse (vgl. Hofrath & Meng, 2016).
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2.2 Berufe noch attraktiver machen

Was Berufe aus Sicht von Berufsanfanger:innen attraktiv macht, das hat die
Berufswahlforschung eingehend untersucht (vgl. etwa Matthes, 2019). Die
Arbeit im Beruf soll vor allem interessant sein, aber auch spatere Verdienst-
moglichkeiten und Karriereperspektiven nehmen Einfluss. Ebenso wichtig
ist die mit einem Beruf verbundene soziale Anerkennung (Oeynhausen
& Mutlu, 2022). Bei all diesen Faktoren schneidet der GND-Bereich insge-
samt, wie wir gesehen haben, bereits relativ gut ab. Allerdings bestehen
noch deutliche Unterschiede zwischen den Berufen.

Auch wenn die Bezahlung von unseren Interviewpartner:innen selten als
zu niedrig beklagt wurde, wird haufig auf Ungerechtigkeiten in der Entloh-
nung im Vergleich zu anderen Berufsgruppen in derselben Branche bzw.
mit dhnlichen Tatigkeiten hingewiesen. So erhalten Praxisanleiter:innen
in Berufsschulen nur A9, Fachlehrer:innen aber A12 oder A13.8 Auch Unter-
schiede zwischen angestellten und verbeamteten Lehrern werden hervorge-
hoben. Notfallsanititer:innen verdienen trotz ihrer hohen Verantwortung
und der dreijahrigen Ausbildung nicht viel mehr als Rettungssanitéter:in-
nen, die nur drei Monate an Ausbildung genossen haben. Arzt:innen, mit
denen Notfallsanitater:innen ebenfalls Seite an Seite arbeiten, haben deut-
lich hohere Einkommen. Diese Lohnunterschiede kdnnten ggf. ein Stiick
weit angeglichen werden.

Bei einigen Berufsbildern kénnte Akademisierung zur Attraktivitétsstei-
gerung beitragen, falls noch nicht der Fall. Exemplarisch ist hier der Heb-
ammenberuf zu nennen. Hier sollte die im Jahr 2021 in Deutschland relativ
spat erfolgte Akademisierung auch der Profilierung des Berufs dienen. Die
hohere Qualifizierung wirkt auf eine Erweiterung der Kompetenzen hin,
da Hebammen stirker ein ,wissenschaftlicher” Ansatz zuerkannt wird. Dies
lasst mehr Anerkennung durch andere Berufsgruppen (im Krankenhaus)
erwarten, verschafftt dem Berufsstand eine besser horbare eigene Stimme
in der wissenschaftlichen und offentlichen Diskussion (z. B. konnen sie in
Hochschulen ,eigene” Studien durchfithren; Hebammen gelangen leichter
in offentliche Funktionen) und 6ffnet neue Aufstiegskanile (z. B. werden
entsprechend qualifizierte Hebammen derzeit stark als Professorinnen ge-

8 Zur Veranschaulichung: In Niedersachsen betrdgt der Unterschied zwischen A9
und Al3 nach aktueller Entgeltordnung auf etwa mittlerer Erfahrungsstufe (Stufe 7)
1.620,41 € brutto im Monat.
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sucht).” Die Kehrseite der Akademisierung ist, dass sie fiir Personen ohne
Studienberechtigung den Zugang zum Beruf faktisch verschliefft - zwar
ist die Studierneigung stark gestiegen, doch dass alle studieren, wird nicht
eintreten und wiére wohl auch nicht sinnvoll. Gleichfalls erfordern auch
nicht alle Berufe akademisches Wissen. Das Fiir und Wider der Akademi-
sierung ist je nach Beruf abzuwiégen, die arbeitsinhaltlichen Argumente
sollten hierbei grofies Gewicht haben.

Als kritischen Punkt hatten wir die beruflichen Belastungen identifiziert,
die mit den Tétigkeiten verbunden sind. Diese kénnten - insofern hierfiir
Anerkennung gezollt wird - als Attraktionsfaktor wahrgenommen werden.
So wurde wihrend der COVID-19-Pandemie bspw. der Ausbildungsberufs
des Medizinischen Fachangestellten bei weiblichen Jugendlichen am hau-
figsten gewahlt (BIBB, 2022). Dennoch ist anzunehmen, dass die Aussicht
auf psychisch und physisch harte Arbeit und eine schlechte Work-Life-Ba-
lance junge Menschen von bestimmten Berufen fernhalten kann, ebenso
wie dies Personen, die bereits im Beruf sind, demotiviert (vgl. Kapitel 5
in diesem Band). Wie konnte also den einzelnen Berufen ein besseres Ar-
beiten erméglicht werden? Welche Hindernisse stellen sich den jeweiligen
Berufsgruppen in den Weg, die vermeidbar wéren?

Es wire zu priifen, ob nicht eine bessere Ressourcenausstattung die tétig-
keitsunabhingigen Belastungen reduzieren konnte, sodass sich die Berufs-
ausiibenden auf ihre Kernaufgaben konzentrieren konnen. Attraktiver wer-
den GND-Berufe, die auf die Arbeit mit Menschen ausgerichtet sind, wenn es
auch ausreichend Zeit gibt, sich um eben diese Menschen entsprechend zu
kiimmern. Das kann besser gelingen, indem Verwaltungstitigkeiten digitali-
siert oder auf Personen im Verwaltungsdienst, wie bspw. Regierungsbeschif-
tigte bei der Polizei, ibertragen werden. Die daraus entstehenden Probleme
mit dem Datenschutz miissen gegebenenfalls neu bewertet werden.

2.3 Méoglichkeiten der Digitalisierung nutzen
Wie kann die Produktivitit gesteigert werden, damit nicht noch mehr

Personal gebraucht wird bzw. das vorhandene Personal nicht iiberlastet
wird? Tendenziell gilt, dass Arbeitsproduktivitit in den gesellschaftlich

9 Bei Notfallsanitater:innen ist eine Aufwertung durch Akademisierung in Deutschland
noch nicht spruchreif, wird jedoch in Fachkreisen diskutiert und ist z. B. in der
Schweiz bereits Wirklichkeit.
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notwendigen Dienstleistungen wegen ihrer Interaktivitat (vgl. Kapitel 2,
Abschnitt 2 in diesem Band) nur unwesentlich gesteigert werden kann.
Auch gesetzliche Bedingungen (z. B. Datenschutz oder Verteilungsregeln)
tragen dazu bei. Die fortschreitende Digitalisierung ist hier jedoch eine
unbekannte Grofie. Sie schafft neue Moglichkeiten, sodass die Produktivi-
tatsentwicklung in Zukuntft steiler verlaufen konnte als bisher. Unsere Inter-
views zeigen bspw., dass Smartphone-Apps das ,Matching“ zwischen Heb-
ammen und Schwangeren optimieren konnen, sodass Hebammen kiirzere
Wegstrecken zu ihren Klientinnen haben. Auch bei Organisationsaufgaben
auflerhalb des Kernaufgabenbereichs der Hebammen lassen sich durch
digitale Unterstiitzung Entlastungen herbeifithren. Im Moment ist das Zeit-
sparpotenzial bei der Dokumentation, Datenverwaltung und -sicherung bei
Hebammen noch nicht gehoben, da im Berufsalltag derzeit ein Gemisch
aus analogen und (unterschiedlichen) digitalen Anwendungen vorliegt (vgl.
Kapitel 7 in diesem Band). Im Vergleich dazu berichteten uns Notfallsa-
nitdter:innen, dass Messdaten aus ihren Einsdtzen heute automatisch aus-
gelesen und zwischen Geriten iibertragen werden, was eine bedeutende
Entlastung darstelle. Wie unsere Szenarienrechnung in Kapitel 9 darstellt,
kann durch E-Government auch in der Verwaltung langfristig Arbeitszeit
eingespart werden.

In der kiirzeren Frist ist angesichts erheblicher Aufwédnde und Hinder-
nisse des digitalen Umbaus hingegen nicht mit Personaleinsparungen, son-
dern eher mit Zusatzbelastungen zu rechnen (vgl. Bogumil, Kuhlmann,
Heuberger & Marienfeldt, 2022). Dies liegt nicht selten an mangelnden
Mitgestaltungsmoglichkeiten der Beschiftigten bei der Entwicklung digita-
ler Losungen (vgl. Carls, Gehrken, Kuhlmann, Splett et al., 2023), auch und
gerade in der Verwaltung. Insgesamt scheint ein sinnvoller, die Potenziale
ausschopfender Einsatz digitaler Losungen heute geboten, um die Versor-
gung der Bevolkerung mit Dienstleistungen langfristig zu sichern und auch,
um hohere Steuern und Beitrage zu vermeiden.

2.4 Leistungen in angemessener Weise nutzen

Eine Kernbotschaft aus unseren Untersuchungen in den Kapiteln 3 und 9
ist, dass die Nachfrage nach gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen
in den kommenden Jahren stark ansteigt. Zusatzlich zu allen Anstrengun-
gen, dem auf der Angebotsseite gerecht zu werden, muss iiberlegt werden,
wie auf der Nachfrageseite umgesteuert werden kann, damit existentiell

469



https://doi.org/10.5771/9783748939689 
https://www.inlibra.com/de/page/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

René Lehwef$-Litzmann, Berthold Vogel, Tobias Maier, Bennet Krebs, Marc Ingo Wolter

wichtige Bedarfe weiter eine rasche und qualitativ hochwertige Beriicksich-
tigung durch die Leistungssysteme der Daseinsvorsorge finden. Wir miissen
uns fragen, welche Anspriiche unter dem Gesichtspunkt der begrenzten
Ressourcen formuliert werden konnen und sollen.

Der im Projekt untersuchte Rettungsdienst kann als Beispiel fiir das
grundlegende Dilemma des éffentlichen Gutes dienen: Offentliche Giiter
zeichnen sich in der wirtschaftswissenschaftlichen Definition durch Nicht-
ausschliefSbarkeit und Nichtkonkurrenz aus (vgl. Kapitel 2 in diesem Band,
Abschnitt 1.3). Jedermann in Deutschland kann die Nummer 112 anrufen
— der Rettungsdienst ist gesetzlich verpflichtet, zu kommen (und die Per-
son bei Vorliegen einer medizinischen Notwendigkeit ins Krankenhaus
zu transportieren). Kund:innen selbst zahlen nicht (bei Leerfahrt) oder
kaum (derzeit 10 Euro) fiir das von ihnen konsumierte Gut (Transport ins
Krankenhaus), sondern die Allgemeinheit. Somit bleiben die realen Kosten
von den Nutzer:innen unberiicksichtigt, was die hohe Zahl an Bagatellein-
sdtzen erklart. Miisste ein Rettungseinsatz jedoch privat finanziert werden,
wire die universelle Verfligbarkeit nicht mehr gegeben. Nichtkonkurrenz
bedeutet in der Theorie, dass die Leistung jederzeit und bei gleichbleiben-
der Qualitdt verfiigbar ist, egal wie viele sie in Anspruch nehmen. Aber
nattrlich sind Geld, Einsatzmittel und Personal real limitiert. Dem Dilem-
ma zwischen falschen Anreizen und wiinschenswerter Solidaritdt ist kaum
beizukommen.

Ohne Produktivititsspriinge werden die Infrastruktur und das Personal
der Daseinsvorsorge nicht in der Lage sein, den Leistungskatalog zu erwei-
tern, oder wenn punktuell doch der Fall, dann nur begleitet von Einschran-
kungen in anderen Bereichen. Ob und wie Einschriankungen notig bzw.
vertretbar sind, wird gesellschaftlich ausgehandelt werden missen. Die
Effizienzfrage ist zu stellen: In welchem Verhaltnis stehen Aufwendungen
fiur Leistungen der Daseinsvorsorge zum durch sie geschaffenen Vorteil
fir den direkt Begiinstigten und die Gesellschaft insgesamt?'® Kénnte ein

10 Teil dieser Diskussion ist die Frage, welche Funktionen die Daseinsvorsorge heu-
te erfiillen muss. Um noch einmal an das obige Beispiel anzukniipfen: Auch im
Rettungsdienst Beschaftigte duflern nicht selten Verstindnis fiir Patient:innen, die
aus Einsambkeit, Orientierungslosigkeit oder mangelndem medizinischen Wissen Bei-
stand anfordern. Das Lebensumfeld vieler Personen ist heute ein anderes als frither
und der Rettungsdienst konnte in der heutigen Zeit theoretisch zusitzliche Aufgaben
iibernehmen - im Vergleich zu vergangenen Jahrzehnten. Ob er dazu ein Mandat
haben soll oder nicht, ist eine Entscheidung, die politisch getroffen werden muss.
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verstirkter Mitteleinsatz fiir Privention ein angemessenes Aquivalent zu
Reparaturleistungen sein?

Diese Debatten nicht zu fithren, bedeutet, die Antwort vorwegzunehmen
und die zur Verfiigung stehenden finanziellen und personellen Ressourcen
so und nicht anders einzusetzen. Eine wissenschaftliche Antwort auf Ver-
teilungsfragen kann es nicht geben, da es von ihrer Natur her politische
Fragen sind. Damit eine gesellschaftliche Debatte gefithrt wird und werden
kann, muss es in Zukunft stirker darum gehen, bestehende Knappheiten
und die Arbeitsbelastung der Beschiftigten zu kommunizieren.

2.5 Handlungsspielriume im Uberblick

Wo sind die Ankniipfungspunkte, die Handlungsspielrdume, die einen Bei-
trag zur Milderung der absehbaren Fehlpassungen in der Daseinsvorsorge
beitragen konnen? In folgenden Stichpunkten lassen sich die oben ange-
sprochenen Ansitze zusammenfassen:

« Um die Zahl der potenziellen Erwerbspersonen fiir die GND zu erho-
hen, sollten jungen Menschen diese Berufsbilder verstarkt nahegebracht
werden. Der Beruf der Hebamme etwa und das Berufsschullehramt sind
vielen bei der initialen Berufswahl wenig prisent.

 Eine Fachkriftegewinnungsstrategie sollte bei der Bildungsintegration
von Personen auslandischer Nationalitdt ansetzen. Angesichts der un-
terdurchschnittlichen Erwerbsneigung bei jungen Migrantinnen besteht
hier Potenzial fiir zusitzliche Arbeitskrafte. Wenn dies gelingt, ist Zu-
wanderung ein probates Mittel, um Engpasse zu vermeiden.

« Berufswechsel in Daseinsvorsorgeberufe miissen erleichtert und unter-
stiitzt werden. Rekrutierung von Seiten- und Quereinsteiger:innen fiihrt
aus Sicht der gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen in ihrer Ge-
samtheit aber nur dann zu einem positiven Nettoeffekt, wenn die Er-
werbspersonen von auflen, d. h. aus anderen Branchen, hinzukommen.

« Fiir Personen aus einfachen Dienstleistungstitigkeiten ohne Care-Bezug
bieten Berufswechsel in personenbezogene GND-Tatigkeiten berufliche
Aufstiegsmoglichkeiten. Hier kann Weiterbildung auch am Eigeninteres-
se von Arbeitsmarktteilnehmer:innen ansetzen.

+ Wichtig ist, die hierfiir notwendige berufliche Aufstiegsqualifizierung so
zu gestalten, dass sie von den Teilnehmenden in Anspruch genommen
werden kann bzw. Personen zu einer Teilnahme zu befdhigen. Dies
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betrifft insbesondere die Finanzierung und zeitliche Lage der Weiterbil-
dungsmafinahmen.
+ Je nach GND-Berufsbild ist eine Akademisierung — soweit noch nicht
der Fall - sorgfdltig abzuwidgen: Sie kommt der allgemein gestiegenen
Studierneigung entgegen, mehrt das Ansehen des Berufs und 6flnet neue
Aufstiegskanile. All dies trigt zwar zur Attraktivitatssteigerung bei, doch
sollte Akademisierung in erster Linie durch die erforderlichen Kompe-
tenzen begriindet werden. Nur dann rechtfertigt sich der Ausschluss
nicht-studienberechtigter Erwerbspersonen, den die Akademisierung mit
sich bringt.
+ Es ist absehbar, dass kaum neue Finanzierungsspielrdume erschlossen
werden konnen. Daher ist es entscheidend, die knappen finanzielle Res-
sourcen eflizient einzusetzen.
+ Eine efliziente Mittelverwendung kann heiflen, die Ressourcenausstat-
tung der GND zu verbessern. Damit kénnen tétigkeitsunabhéngige Be-
lastungen reduziert werden, sodass sich die Berufsausiibenden auf ihre
Kernaufgaben konzentrieren kdnnen.
« Digitalisierung kann u. U. auch in den GND zur Produktivitatssteige-
rung beitragen. Dies sollte mdglichst genutzt werden - z. B. zur Entlas-
tung bei der Organisation von Abldufen.
« Auch das Entlastungspotenzial bei der Dokumentation, Datenverwaltung
und -sicherung ist noch nicht gehoben. Datensicherheitsvorgaben und
Dokumentationspflichten sind im Kontext fehlender Arbeitsstunden zu
iberdenken.
+ Damit eine beschleunigte Digitalisierung der Verwaltung die Personal-
verfligbarkeit erh6hen kann, sind dort zumindest voriibergehend zusitz-
liche Ressourcen notwendig.

3. Ein neuer Blick auf gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen

Im Kontext wachsender Fachkrifteknappheit fiel unser Projekt GenDis in
eine Zeit der grundsitzlichen Neubewertung des Faktors Arbeit: Seit den
1980er Jahren hat es in Westdeutschland stets eine betrachtliche Sockelar-
beitslosigkeit gegeben. Hinzu kam seit den 1990er Jahren eine geradezu
eskalierende Arbeitslosigkeit in den damals so genannten ,neuen Bundes-
lindern® Kurzum, Arbeitslosigkeit war stets prasent und beeinflusste das
gesellschaftliche Klima, d. h. auch die Sicht auf Arbeit und Arbeitskrifte:
Beschiftigte waren Menschen im Erwerbsalter, die qua ihres Arbeitsplatzes
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ein gewisses Privileg besaflen, ndmlich das einer Anstellung oder einer (zu-
mindest hinreichend auskémmlichen) selbststandigen Tétigkeit. In Zeiten
von Vollbeschiftigung sind Beschiftigte zu Triger:innen eines wertvollen
Gutes geworden - zu Entscheider:innen tiber eine knappe Ressource, nim-
lich ihre eigene Arbeitskraft. Auch wenn sie weiter auf ein Erwerbseinkom-
men angewiesen sind, konnen sie in nun groflerem Mafle beeinflussen,
wo, in welcher Form und in welchem Ausmaf} sie ihre Arbeitskraft anbie-
ten. Arbeitgeber bekommen dies zu spiiren: Wenn Abgénger:innen aus
dem Bildungssystem vor einem Jahrzehnt noch mit Sorge in die Zukunft
blickten und sich darauf einstellten, viele unbeantwortete Bewerbungen
zu versenden, suchen Unternehmen nun hénderingend um Auszubildende
und zusitzliche Arbeitskrifte.

Dieser grundsitzliche Trend kommt zur Aufwertung speziell der Da-
seinsvorsorgeberufe noch hinzu, die im Unterschied zu anderen Sektoren
wachsenden Beschiftigungsbedarf haben. Daher bieten sie gerade jungen
Menschen Zukunftsaussichten. Im Projektzeitraum haben die gesellschaftli-
che Erfahrung mit der COVID-19-Pandemie und dann der russische Krieg
gegen die Ukraine noch einmal zu einer stirkeren Bewusstwerdung der
existenziellen Angewiesenheit auf GND, gerade in Krisen, gefithrt. Das be-
trifft auch Berufe und Branchen jenseits der in diesem Band untersuchten:
den Einzelhandel im Lebensmittelbereich, die Logistik, die Landesverteidi-
gung etc. Es wird klar, dass die in modernen Gesellschaftssystemen erreich-
te Lebensqualitdt von Voraussetzungen abhingt, die Beschiftigte durch ihre
Arbeit kontinuierlich neu schaffen miissen.

Daseinsvorsorge und Klimaschutz trotz knapper Arbeitskrifte gleichzeitig
leisten

Die Gleichzeitigkeit mehrerer grofier Herausforderungen ganz unterschied-
licher Art bedeutet auch, dass existentiell wichtige Aufgaben in Zukunft ver-
starkt miteinander um Ressourcen konkurrieren konnten. Klimaschutz und
Klimafolgenanpassung fordern unsere Gesellschaften stark heraus. Neue
politische Leitlinien zur Vermeidung von Emissionen (Bundesverfassungs-
gericht, 2021) oder zum Umgang mit der Erderwdrmung' miissen von
entsprechend qualifizierten Personen konkret umgesetzt werden. Dies be-
inhaltet zahlreiche Arbeitsschritte in der Beratung, Planung, Genehmigung,

11 Z.B. hat das Bundesgesundheitsministerium im Sommer 2023 einen Hitzeschutzplan
vorgelegt, der die hitzebedingte Ubersterblichkeit halbieren soll.
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Konstruktion, Installation und Wartung. Beispielsweise miissen ob der zu-
nehmenden Trockenheit ganzer Landstriche von Baden-Wiirttemberg bis
Brandenburg land- und forstwirtschaftliche Betriebe vor Ort begleitet wer-
den. Es miissen Warmeplanungen in Wohnquartieren beschlossen, organi-
siert und umgesetzt werden. Auch die Kommunikation mit den Biirger:in-
nen in diesem Rahmen wird angesichts der sozial-medialen Kakophonie
eine arbeitsintensive Herausforderung. Die fiir all dies zu schaffenden Ar-
beitsplitze bieten gut ausgebildeten Beschiftigten subjektiv sinnvolle Arbeit
- ebenso wie auch die Arbeitsplitze in der Daseinsvorsorge. Gehen wir also
auf eine spannungsreiche Konkurrenz zwischen verschiedenen, jeweils fiir
sich unumgénglichen gesellschaftlichen Aufgaben zu?

In Lehwef3-Litzmann, Vogel, Sonnenburg, Thobe et al. (2021) argumen-
tieren wir, dass die Zukunft der sich stellenden Groflaufgaben und der
zugehorigen Branchen nicht isoliert, sondern im gréfleren Kontext eines
allgemeinen Strukturwandels betrachtet werden sollte. Dieser Wandel ge-
schieht im Zuge technischer und anderer Neuerungen einerseits quasi
von selbst: Fiir die kommenden Jahre und Jahrzehnte wird im Zuge
der fortschreitenden Digitalisierung ein Wegfallen vieler Arbeitsplétze in
mittelqualifizierten (Fahrzeugfiihrung, Einzelhandelsverkauf) und hoch-
qualifizierten (Rechtsbeistand, Finanzberatung) Titigkeiten vorausgesagt
(Schneemann, Zika, Kalinowski, Maier et al., 2021). Fiur die Betroffenen
sind neu zu schaffende, attraktive Arbeitspldtze in zukunftsweisenden Be-
reichen mehr als wiinschbar und auch erwartbar.

Zum endogenen, durch Einzelentscheidungen der Haushalte und Unter-
nehmen geprigten Strukturwandel kommt ein politisch veranlasster, da
notwendiger, Strukturwandel hinzu. Vor dem Hintergrund des Klimawan-
dels, der schwindenden Biodiversitdt und der Erschépfung natiirlicher Res-
sourcen nimmt sich die Politik der sozial-6kologischen Transformation
mehr und mehr an. Das Gelingen dieser Transformation ist auf das Ver-
stindnis angewiesen, dass es stets mehrere Moglichkeiten gibt, Wohlfahrt
zu organisieren (vgl. Sen, 2002) und dass Tradiertes nicht per se besser
ist als Neues. Neue Verhaltensweisen konnen z. B. in einer vermehrten
Nutzung haltbarerer, reparaturfihigerer Produkte bestehen, hierauf zielt
etwa das europdische ,Recht auf Reparatur®. Auch Schlagworte wie Reno-
vieren statt Bauen, Mieten statt Kaufen oder 6kologischer Landbau sind
zu nennen. Der Ausbau erneuerbarer Energien, die Einfithrung und Nut-
zung alternativer Energietrager (z. B. Wasserstoff) und Energieeffizienz ge-
horen dazu. Ein Umbau der Mobilitdt hin zu stromgetriebenen Fahrzeugen
und zu mehr offentlichem Nahverkehr ist zielfithrend. Stets ist aber eine
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konzertierte Verhaltensdnderung von Haushalten, Unternehmen und Staat
gefordert. Der Ubergang wird ohne Zweifel in vielen Bereichen mehr Ar-
beitskrifte erfordern (vgl. Zika et al., 2023, S. 48 ff.).

Anstelle eines reinen Gegensatzes zwischen Klimaschutz und Daseins-
vorsorge lassen sich auch mannigfaltige Synergien finden: Die Deckung
grundlegender Bediirfnisse ist eine soziale Voraussetzung dafiir, dass Maf3-
nahmen zum Schutz des Klimas und der Biodiversitit von einer breiten
Mehrheit der Biirger:innen befiirwortet und unterstiitzt werden. Politische
Handlungsféhigkeit fiir Umweltbelange wird ferner durch eine ausreichend
ausgestattete Verwaltung begiinstigt, etwa um Genehmigungsverfahren fiir
Klimaschutzprojekte (Leitungen, Windparks) zu beschleunigen. Investitio-
nen in Bildung begiinstigen sowohl eigenmotivierte Verhaltensdnderungen
im Konsum als auch die technologische und soziale Innovationsfahigkeit,
z. B. hinsichtlich klimafreundlicher Substitute fiir fossile Rohstofte. Bildung
ist ein Treiber von Forschung und Innovation im Umweltsektor.

Wir kommen deshalb zu dem Schluss, dass es trotz der Verschieden-
heit der Herausforderungen einer integrierten Herangehensweise bedarf,
die alle dringenden Handlungsbedarfe gleichzeitig in den Blick nimmt.
Fragen des 6kologischen Umbaus moderner Volkswirtschaften miissen mit
Fragen zukunftssicherer sozialer Daseinsvorsorge zusammen gedacht wer-
den. Beide Ziele vertragen keinen weiteren Aufschub - eine Insellosung
nur zugunsten der Daseinsvorsorge wire der falsche Weg. Eine gelungene
Organisation der Daseinsvorsorge ist das Soziale in der sozial-6kologischen
Transformation.

Die Daseinsvorsorge als Standortfaktor im ldndlichen Raum

Auch die Art und Weise, wie Regionalitit in die Diskussion kommt, hat
sich in den letzten Jahren gewandelt. Regionalitdt ist immer mehr ein ent-
scheidendes Stichwort sowohl fiir Problemdiagnosen als auch fiir Antwort-
ansdtze. Nicht nur, aber auch in der Daseinsvorsorge schalt sich deutlich
heraus, dass es auf die Regionen ankommt.!? Dem ist zum einen so, weil
personenbezogene Leistungen in der Regel vor Ort erbracht werden. Gera-
de die GND sind Arbeit am Menschen und damit ortlich gebunden. GND
miissen also nicht nur insgesamt ausreichend angeboten werden, sondern
auch genau dort, wo sie gebraucht werden. Dass die Erbringer:innen von

12 Auch auf der regionalen Ebene und auch unter dem Stichwort Dezentralitat wird
sich entscheiden, ob eine nachhaltige Energieerzeugung und eine stabile bzw. bessere
Biodiversitit insgesamt erreicht werden kann.
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GND somit vor Ort und eben auch in der Fliche wohnen miissen, kann als
Chance fiir den ldndlichen Raum verstanden werden. Denn es handelt sich,
wie gezeigt wurde, haufig um qualifizierte Arbeitspldtze, die idealerweise
entsprechendes Personal samt ihren Familien vor Ort halten kdnnen. Somit
kénnen GND in mehrfacher Weise die Basis fiir den Erhalt der regiona-
len Entwicklung starken: Nicht nur durch die Leistungen selbst, die oft
notwendige Bedingung fiir das Leben vor Ort sind, sondern auch durch
die Arbeitsplatze und Einkommen, die mit GND verbunden sind und die
vor Ort andere 6konomische und soziale Aktivititen stiitzen oder gar neu
schaffen konnen. Die Daseinsvorsorge ist somit nicht das Ende der Vertei-
lungskette, sondern Vorleistungsgeber und Standortfaktor, insbesondere -
aber nicht nur - im ldndlichen Raum.

Zur beruflichen Heterogenitit, auf die das GenDis-Projekt zu Beginn
stark ausgerichtet war, kam daher im Projektverlauf die regionale Hetero-
genitdt hinzu: Differenzen der Versorgung und Konkurrenzen kommen
nicht allein zwischen unterschiedlichen Branchen und Berufen, sondern
auch zwischen unterschiedlich strukturierten Regionen auf. Ein bundesweit
vergleichendes Monitoring konnte sich in der Zukunft als sinnvoll erwei-
sen: Was konnen manche Kommunen in Bezug auf Daseinsvorsorge heute
schon bzw. noch und andere Kommunen nicht? Wer geht voran und war-
um? Welche Rolle spielen die lokal verantwortlichen Entscheidungstriger?
Wie steht es um die Resilienz der lokalen Daseinsvorsorge im Krisenfall?
Plotzliche Herausforderungen treten hiufig lokal und asymmetrisch auf,
womit wieder die Regionen im Fokus sind. Allgemein gesprochen muss
das Versprechen gleichwertiger Lebensverhiltnisse in Deutschland letztlich
lokal bzw. kommunal eingeldst werden.

Mit dem Projekt GenDis leisten wir aus unserer Sicht einen Beitrag, um
erstens auf das Gewicht gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen als
Voraussetzungen eines starken und leistungsfahigen demokratischen Sozi-
al- und Rechtsstaats hinzuweisen. Zweitens gibt unsere Studie Einblicke
in die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen und stellt dar, wie Berufs-
gruppen, die GND erbringen, selbst dariiber denken. Drittens konnen wir
exemplarisch zeigen, wie es aktuell um relevante Leistungen der offentli-
chen Daseinsvorsorge steht und wie sich dies in regionaler Differenzierung
darstellt und viertens wird mit Blick auf die Zukunft deutlich, dass wir die
Aufgaben, die gesellschaftlich vor uns liegen, nicht ohne entsprechend aus-
gestattete ffentliche Giiter und Infrastrukturen werden meistern kénnen.
GND sind keine Zusatzleistung fiir bessere Zeiten, sondern aus unserer
Sicht ein entscheidender Zukunftsfaktor gesellschaftlicher Entwicklung.
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