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1 Zur Einfiihrung: 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 Bewiltigung 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 verstdrkt zu Bewusstsein, was immer schon galt: Beschéftigte,
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 grofie Zahl an Fachkriften
bendtigt: Zwar sind Fach- und Arbeitskrifte auch in anderen Wirtschafts-
bereichen knapp, doch sperren sich GND aufgrund ihrer hohen Interak-
tivitdit der Arbeit gegen etwaige Rationalisierungsbestrebungen, die den
Personalbedarf senken konnten. Eingeschrankte 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, wahrend der Anteil der Bevéolkerung, 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 Beschaftigten 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 tatséch-
lichen Relevanz der Beschiftigten und andererseits der Wertschétzung, der
Entlohnung und den Arbeitsbedingungen, mit denen sie sich konfrontiert
sehen. Doch wie viel Wissen liegt hierzu tatsichlich vor und wie unter-
schiedlich sind die Gegebenheiten je nach Branche, Beruf, Qualifikations-
stufe, Einsatzort etc.? Wahrend die Arbeits- und Beschaftigungsbedingun-
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 erwiégen,
nun ,was ganz and’res zu tun’, wie der Erzéhler 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 wéren, 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 veroffentlicht 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.> Durchfithrende 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 offentlicher 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-
tibernahme 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 Mentalititsverinderungen 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-okologischen 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
interdisziplindren 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 Begrift Strukturwandel weit gefasst. Er be-
zieht sich auf die Verteilung der Arbeitsplitze und Produktionsméglichkei-
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 Bundeslander 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)
durchgefiithrt werden, beschiftigt sich die GWS seit dem Jahr 2007 mit
der voraussichtlichen Entwicklung des Arbeitskriftebedarfs 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 Grofie des Daseinsvorsorgebereichs
gemessen in Arbeitspldtzen sehen sich Regionen und die Volkswirtschaft
insgesamt Umwélzungen 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 gemédfl 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
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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 regelmifiigen 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 Beschiftigungsbereich handelt, in dessen
Leistungserbringung Fachkrafte 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-
dédrdaten 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 Beschif-
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 Lebensqualitat der Bevolke-
rung und der von einer besonderen Fachkrifteproblematik betroffen ist.
Doch wie ldsst sich dieser Bereich genau abgrenzen, und wie ldsst sich diese
besondere Relevanz begrifflich fassen? Im zweiten Kapitel dieses Bandes
steht der Aspekt des hohen 6ffentlichen 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 iiber 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
tiberall 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, abzuschitzen, ob und
in welchem Ausmaf} Verdnderungen 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 offentlichen 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 Arbeitskrifteerhebung der Europaischen
Union (EU-LFS). Das Einkommen ist zwar kein allesentscheidender, aber
dennoch ein wichtiger Aspekt der Attraktivitdt 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, Notfallsanitater: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 6ffentlichen 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 o6ffentlicher Wahrnehmung des

4 www.qube-projekt.de
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Berufs verkniipft sind. Und auch die individuelle Verarbeitung beruflicher
Realitdten unterscheidet sich.

Berufliche Belastungen miissen nicht immer als unabanderlich 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
langst 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
gezwungenermaflen — wahrend 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 lindlichen
Regionen bringen kann, wird in diesem Kapitel thematisiert.

Bezogen auf ausgewihlte Berufe in den Bereichen Gesundheit, Erzie-
hung und Soziales untersucht das achte Kapitel das Phianomen 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, wihrend
in einigen Bereichen der Personalbedarf sogar ansteigt, geraten Unterneh-
men bei der berufsspezifischen Besetzung von Arbeitsplitzen in zuneh-
mende Konkurrenz um Arbeitskrifte - 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 iiber die Moglichkeit einer Rekrutie-
rung zusitzlicher 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 iber 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 interdisziplindr 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 oOffentlichen Sektor insgesamt kontrastiert scharf mit wachsenden An-
spriichen an die Versorgungssicherheit. Wie also konnen wir 6ffentliche
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 offentlichen 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 Gét-
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 Verfigung 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 Lehwef$-Litzmann, Bennet Krebs, Anja Sonnenburg, Ines Thobe

In diesem Kapitel werden gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen (GND) als
solche Dienstleistungen definiert, die unter den gegebenen Bedingungen gesellschafft-
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 élteren 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 zusitzlich ein besonderes
Augenmerk auf solche Dienstleistungsarbeit gelegt wird, die durch einen
hohen Grad an Interaktionsarbeit gepragt 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 Préferen-

1 Eine Vorgingerversion 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 {iberldsst 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 schutzen.
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 o6ffentliche 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 offentlichen
Stellen (Bund, Linder, Gemeinden, Sozialversicherungen) bereitgestellt
werden und in Sachform erfolgen:? Im Unterschied dazu nihern sich
Hilbert et al. (2013) einer Definition von der Relevanz her: GND sind ,fir
die Lebensgestaltung und Entwicklung einer Gesellschaft unverzichtbar®
(ebd., S.6) und ,der Kitt, der das sozio6konomische Gefiige zusammen-
hélt" (ebd., S.8), denn sie gewihrleisten 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 unabhéngig sind (Einzelhandel). Relevant fiir die von uns verwendete
Abgrenzung ist die Wirkung, die eine Dienstleistung fiir den Einzelnen und
fiir 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 MafS an
personlicher Wohlfahrt erreichen kénnen, und zusdtzlich 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
tiber den Ein- oder Ausschluss von Beschiftigtengruppen in empirische
Untersuchungen entscheidet.

1.1 Welche Rolle spielt staatliche Bereitstellung?

Fir die von uns zugrunde gelegte Definition gesellschaftlich notwendiger
Dienstleistungen ist es also zunéchst 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 Lindern (vgl. Esping-Andersen, 1990): Aufgrund des
in Deutschland wichtigen Subsidiaritdtsprinzips waren im Bereich der
GND neben staatlichen und kommunalen Anbietern immer schon Wohl-
fahrtsverbinde 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 fiir 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 selbstverstindlich wurden Kinder auch zuvor betreut -
zum Charakter einer Dienstleistung gehdort 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 Machtgefilles: 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 Abwil-
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 dlter als frither.

3 Im Bereich der Kinderbetreuung frither z. T. durch Kinderméddchen 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 ursdchlich 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 Bevolkerungsgruppen. 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 Vernachlissigung 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 Staatstitigkeit die gesellschaftliche Notwendigkeit nicht unbedingt
ableiten, oder auch aus der Nichttitigkeit 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 Unabhingigkeit der gesellschaftlichen Notwendigkeit von
Dienstleistungen von der Staatstatigkeit 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 6ffentlichen 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 beschrankt und kurzfristig. Dieser Dienstleistungsbereich ist anschei-
nend so erfolgreich privatwirtschaftlich organisierbar, dass es grundsatzlich
nicht notwendig ist, dass der Staat oder die Kommunen Supermarkte be-
treiben, um eine Versorgung der Bevolkerung zu gewiahrleisten.

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 herkémmlichem 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 bekdmpft,
wird kritisiert (Sell, 2018). Wir kénnen also nur tendenziell sagen, dass der
Staat sich von Mangel gepréagten 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 konnen, ohne dass der Staat sie (bisher) erbringt, finanziert
oder in anderer Weise gewahrleistet. 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
soffentlichen Giitern', ,Daseinsvorsorge’, ,Kritischen Infrastrukturen und
»systemrelevanten Berufe“ zu héren 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 Nahe 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 Trigerschaft ,keineswegs die einzige Moglichkeit [ist], 6ffentli-
che Giiter bereitzustellen (ebd., S.26), bezieht sich das Wort ,,6ffentlich®
in erster Linie auf das bestehende offentliche 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 Begriff der offentlichen 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 Gegenstinde.
Welche Giiter als offentliche 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 Giiter 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

23

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

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

zwischen personlichem Engagement und individuellen Konsumméglich-
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 Wertschopfung
aktiv beizutragen. Aus dieser Perspektive wirkt die Idee der offentlichen
Giiter befremdlich: Warum sollten ausgerechnet die Giiter, die am stérks-
ten liber 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-
griffsverstindnis. 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 offentlichen Giiter in den Wirt-
schaftswissenschaften: In diesem Kontext bezeichnet er Guter, an deren
Nutzung niemand gehindert werden kann (Nicht-Ausschliefibarkeit) und
deren Verfiigbarkeit und Qualitit unabhéngig davon ist, wie viele Personen
sie nutzen (Nicht-Rivalitdit 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 Giliter 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 Giiter im gewiinschten Umfang produziert und
angeboten werden.

Die 6konomische Fassung des Begrifts dffentliches Gut ist rein analytisch
zu verstehen: Giiter sind offentlich, wenn sie die o. g. beiden Kriterien
erfiillen — unabhéngig 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 Begrift 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 kénnen
aufgrund von mangelnder Information oder verzerrter Préferenzen der
Konsument:innen vorliegen. Beispiele wiren, 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 6ffentliche Giiter in positiven Externalititen (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 Forsthoff als juristisches Konzept (vgl. Kersten, 2022, S. 20) ein-
gefiihrte Begrift spielt im deutschen Recht heute als Gesetzesbegriff 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 vertrdglichen) Preisen’
mit einer bestimmten Qualitdt und in einer zumutbaren Entfernung® (ebd.,
S. 244, Andreas Knorr zitierend).

Obschon als Rechtsbegriff 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® Daseinsvorsorgebegrift 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 6ffent-
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 Erwiahnt 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.).
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gerinnen und Biirger fiir die freie Entfaltung ihrer Personlichkeit benétigen
und die zugleich den Zusammenbhalt 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, Mobilitdt, Energie, Wasser und Abfallentsorgung, neuer-
dings ggf. auch Digitalisierung und Okologie (ebd., vgl. auch Krajewski &
Steinfiihrer, 2020, S. 245).

Der Begriff Daseinsvorsorge etablierte sich auch nach 1945 im deutschen
Sprachraum, aber nicht dariiber hinaus (vgl. Neu, 2009). Als Entsprechun-
gen werden in anderen Lindern 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 Betdtigung 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. Schafer, 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 (miissen), tatsachlich nicht als selbstverstandlich

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

9 In den Worten des ehemaligen Prasidenten des Deutschen Stidte- und Gemeinde-
bundes Roland Schéfer: ,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 Grof3britannien zurtick.!!
Zur Fundamentalokonomie zdhlen sie Giiter und Dienstleistungen, auf
die folgende Kriterien zutreften: 1.: Sie sind fiir das Alltagsleben erforder-
lich, 2.: Sie werden von allen Biirgerinnen und Biirgern unabhingig vom
Einkommen téglich 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: Wohlfahrtsaktivitat 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) liele 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) Bevolkerung bei der Formulierung von Priori-
taten schaffen (ebd., S.203),1? die Finanzierungsbasis der Grundversorgung
durch Steuerreformen verbessern (ebd., S. 219), die Einhegung von gemein-
wohlfeindlichen Praktiken von Grofiunternehmen (durch die Einfithrung
von ,sozialen Betriebslizenzen®, ebd., S.211) bei gleichzeitigem Einbezug
von Klein- und Mittelunternehmen. Diese MafSnahmen sollten nicht nur
Konsument:innen, sondern auch Beschiftigten Verbesserungen bringen.
Die Autorinnen und Autoren rechnen vor, wie tiberraschend grofl die Zahl
der Erwerbstitigen ist, die in der Fundamentalokonomie beschiftigt sind
(ebd., S.71f.). Da ihre Tiétigkeiten normalerweise nicht dem internationalen
Wettbewerb ausgesetzt sind, konnten bessere Arbeitsbedingungen ,lokal
festgelegt werden® (ebd., S. 69).

Es handelt sich bei dem fundamentaldkonomischen 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
ExKlusivitit 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 Beeintrachtigung 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 hdchsten 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-
wortungstrager: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 Landern 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 moglichst 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, 2021, 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 Tatigkeiten fiir die Grundversorgung der
Bevolkerung 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 Problemlosungsfihigkeit 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 Schliefung 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 ,wéahrend 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 Bundesldnder
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 Tétigkeit 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 Beriicksichtigung 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 funktionsfihig ware. Dazu zahlen etwa Wartungs-
und Instandhaltungsberufe (ebd.). Auf diese Weise gelangen die Autorinnen
und Autoren zu einer ,grofSeren 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
0. 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 Europaischen 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 europdische
Primirrecht 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 Vertrage auszunehmen oder aber sie
diesen explizit zu unterwerfen. Dies bezieht sich z. B. auf die Vergabe
offentlicher Auftrage und staatlicher Beihilfen. Auch die Zugénglichkeit
bestimmter Dienstleistungen fiir Biirgerinnen und Biirger und bestimmte
Qualititsmerkmale sollen mithilfe dieses Begriffs 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-
ropdische Kommission, 2011, S. 4)'¢ als ,,Dienstleistungen, die den Bediirf-
nissen der schwichsten Bevolkerungsgruppen Rechnung tragen® (ebd.)
definiert. Sie konnen 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 iiberlassen, diese Bereiche fiir sich festzule-
gen. Es konnen somit Landerunterschiede 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® iibersetzt (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 ,6ffentlichem® Interesse spricht, soll dazu
dienen, eine Gleichsetzung mit staatlicher Aktivitit 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 1 bietet einen Uberblick.

16 Im Englischen ,social services of general interest*.
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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 Gegensténd-
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 (priméarer Sektor) und der Industrie (sekundérer 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 ,offentliche Humandienstleistun-
gen“ (ebd.). Interpersonelle verbrauchsbezogene Dienstleistungen kénnen
sachbezogen sein: Dinge werden fiir Personen bereitgestellt oder es werden
Dinge, die Personen gehéren, 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 Dienstleistungsempfingers 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 Interaktivitdt 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 zunéchst einmal das Ziel der Dienstleis-
tung kommunikativ konkretisiert werden muss. Hier — und auch bei wei-
teren Schritten der Dienstleistungserbringung — fliefit die Individualitat
des Dienstleistungsnehmers ein: Er muss diese Schritte mitvollziehen (kon-
nen), etwa einem Unterricht folgen, bestimmte Bewegungen im Rahmen
einer Physiotherapie ausfiihren 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 Dienstleistungsokonomie 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 lasst sich die Erbringung mancher Dienstleistungen nicht beliebig
bzw. auch gar nicht beschleunigen.

Auch die Individualitdt, 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 unabhidngig 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,
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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 konnten, dies aber als nicht
wiinschenswert eingeschdtzt wird bzw. ethisch nicht vertretbar ist (strittig
ist etwa der Einsatz von Pflegerobotern). Sowohl technische Moglichkeiten
als auch Werte und Normen verandern sich im Zeitverlauf - nicht nur,
ob eine Dienstleistung gesellschaftlich notwendig ist, sondern auch, wie sie
erbracht werden kann, ist somit historisch wandelbar und lasst sich nur fur
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 Produktivitatssteigerung
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 6rtlich - 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: Zunachst 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 ausgewihlten Branchen zusitzlich
anhand ihres Wesenskernbezugs. Dieser liegt dann ausgeprégt vor, wenn
sich die vorselektierte Branche im Berufsbild, bestehend insbesondere aus
den typischerweise zugrundeliegenden Tétigkeiten, 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 el e
i n
. - wesenskern-
its- u. bezogen
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 Fundamentalékonomie vor (Foun-
dational Economy Collective, 2019). Sie ordnen die in Form von NACE-
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Codes gegliederten Sektoren den oben erwdhnten beiden Kategorien ,,ma-
terielle“ und , providentielle” Fundamentalékonomie 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“ (,,i; u. a. Herstellung von Textilien) zugeordnet werden oder keine
Zuordnung zu einer Branche der Fundamentalokonomie 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
Lfand— u. Forstwirtschaft, A/ 0103, mi
Fischerei
Bergbau u. Gewinnung v. .
Steinen u. Erden B/04. m, &N
Verarbeitendes Gewerbe C/05.-23. m, i, N
Energieversorgung D/24. X X m
Wasserversorgung, Entsorgung E /25.-26. X X m
u. A.
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 | Boninet | 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, 4, N
Verkehr u. Lagerei H/31.-35. X X m, i, N
Gastgewerbe I/ 36. U
Information u. Kommunikation | ]/ 37.-40. X X m, N
Flpanz— 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. ’
S(.)nst1ge 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 0N
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 Fundamentaléko-
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 grofS bei den Bereichen Erziehung und
Unterricht sowie Gesundheits- und Sozialwesen. Eine Fokussierung auf die-
se Branchen ist eindeutig.

Vergleichsweise grofd 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 Wirtschaftsaktivitdten 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 Beschaftigten in Kritischen Infrastruktu-
ren um Beschiftigte in Lieferketten fiir diese Infrastrukturen ergianzt. 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 verhélt es sich bei Branchen gesellschaftlich
notwendiger Dienstleistungen.20

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 Qualitdt 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 grofe
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-
en 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 Rollenverstandnis 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 grof3e 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 {iber
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 gewdéhrleisten, 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 Unschirfen bereits als Implikation der ein-
schldgigen, kontempordren Klassifikationssysteme. Beispielhaft ist hier an
die Differenzen der beiden in Deutschland gebriauchlichsten Berufssyste-
matiken zu denken: der bereits genannten Klassifikation der Berufe (aktuell
aus dem Jahr 2010) der Bundesagentur fiir 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 Fllen 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 zulasst (siehe Kapitel 8). Mit der KIdB 2010 wurde der
Entschluss gefasst, Berufe als Tétigkeitsbiindel 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 KldB 2010 kennt
funf 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 funfte 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 beschrankter Fallzahlen
in den zur Verfligung 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 eingeschrénkt. Diese Kombinationen kénnen 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 auszuwéhlenden Berufsbild spiegelt sich die vorselektierte Branche.
Das Berufsbild ist hierbei ndherungsweise als Zusammenhang von an spe-
zifischen Arbeitsgegenstinden typischerweise auszuiibenden Tétigkeiten
und dafiir benétigter Qualifikation im Sinne insbesondere von Wissen
und Kompetenzen, aber auch volitionalen Eigenheiten wie intrinsischen
Motivationen als mégliche Auspragung ,typischer Verhaltensweisen, Orien-
tierungen und Werthaltungen® (Dostal, Stoof3 & 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 Titigkeiten fallt 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 Mafle 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 erdrterten 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-
zlige 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 &ffentlichen 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)

Branche gemidfl WZ 2008 | Berufsgruppe gemif3 K1dB 2010

(63)

54 532 Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug
Offentliche Verwaltung,

Verteidigung, Sozialversi- 731 Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung
cherung 732 Verwaltung

55 831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

Erziehung u. Unterricht 841 Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden Schulen

842 Lehrtitigkeit berufsbildende Fécher, betriebliche Ausbildung,
Betriebspadagogik

843 Lehr-, Forschungstitigkeit an Hochschulen

844 Lehrtitigkeit auflerschulische Bildungseinrichtungen

56 811 Arzt- und Praxishilfe
Gesundheitswesen

813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe

814 Human- und Zahnmedizin

816 Psychologie, nichtdrztliche Psychotherapie

817 Nichtérztliche Therapie und Heilkunde

821 Altenpflege

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

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

816 Psychologie, nichtarztliche 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 Téatigkeiten Lehren (841 Lehrtitigkeit an allgemeinbildenden
Schulen, 842 Lehrtitigkeit berufsbildende Fécher, betriebliche Ausbildung,
Betriebspidagogik und 844 Lehrtitigkeit aufSerschulische Bildungseinrich-
tungen) und Erziehen (831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege)
weisen einen unzweifelhaften Wesenskernbezug zur Branche auf. Bereits
aus dem Alltagsverstandnis erschliefit sich weiterhin, dass diese Titigkei-
ten nur mit Personenbezug ausgeiibt werden koénnen. Die Berufsgruppe
843 Lehr- und Forschungstitigkeit an Hochschulen wird aufgrund des We-

49

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

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

senskernbezuges zumindest auf ihre Lehrtitigkeit ebenfalls selektiert. Fiir
nachfolgende empirische Analysen ist jedoch zu beriicksichtigen, dass leh-
rendes Hochschulpersonal in Datenquellen regelmifiig iiber 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 831) (BA,
2011, S. 295). Angehérige 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 ausschliefilich in-
nerhalb des Wirtschaftszweiges 56 Gesundheitswesen selektiert.

Insgesamt ergeben sich 19 Branche-Beruf-Kombinationen nach dem
Muster WZ 2008 (63) x KIdB 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 erdrterten Limitationen unbenommen, koénnen die
entstandenen Beruf-Branche-Kombinationen nun aus theoretischen wie
empirischen Griinden nachfolgend als Trdger 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 konnen. 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 schliefien, welche Teil-
bereiche des Wirtschaftslebens besonders eng mit Existenzsicherung bzw.
Lebensqualitit verbunden sind und deshalb besondere Aufmerksambkeit
verdienen. Aufmerksamkeit kann hier Verschiedenes bedeuten: Forderung,
Schutz, Regulierung oder auch (grofiere) Anerkennung.

Bei allen Gemeinsamkeiten zwischen Begriffen wie Daseinsvorsorge, Of-
fentliche Giiter, Kritische Infrastrukturen, oder Fundamentalékonomie 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 iiber 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 Begriff der GND steht — dies sollte deutlich gewor-
den sein - nicht im Widerspruch zu anderen Konzepten. Vielmehr sind
diese Dienstleistungen ein zentraler Bestandteil dessen, was offentliche Gii-
ter ausmacht bzw. was Kritische Infrastrukturen funktionsfdhig 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-)Beschaftigten 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-
tivitatssteigerung 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®).

52

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Personenbezogene, gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen

Abbildung 2: Verortung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen mit
Personenbezug und Wesenskernbezug zur Branche

Gesellschaftlich notwendige
Dienstleistungen ...

.. mit Personenbezug A "

... und Wesenskernbezug

v 00(6
4 Gesellschaftlich ?&
notwendige t’%\.
Dienst- 4
leistungen u?g
3

Gesellschaftlich
notwendige Giiter

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 Beschiftigten
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 mdglichst knappe Auswahl kommt
zudem der Ausfiihrlichkeit zugute, mit der die selektierten Branchen und
Berufe untersucht werden kénnen.!

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), andert 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 verdnderten 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 dkologisch 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 Arbeitskrdf-
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 konnen 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 Arbeitsplitze 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 Arbeitspltze 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.
Ursdchlich fiir die starke Dynamik der GND-Branchen ist die sozio-de-
mografische Entwicklung. Die Zusammensetzung der Bevolkerung nach
Alter und Geschlecht hat einen prigenden Einfluss - jedoch auch die ver-
anderten Erwartungen der Biirger:innen an ,gesellschaftlich notwendige®

1 Erwerbstitig nach der Definition der International Labor Organisation ist jede Person
im erwerbsfahigen Alter, die in einem einwéchigen Berichtszeitraum mindestens eine
Stunde lang gegen Entgelt oder im Rahmen einer selbststindigen oder mithelfenden
Titigkeit 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 reguldren Arbeitsmarkt. Zuletzt finden sich in einer Demokratie verén-
derte gesellschaftliche Erwartungen in gesetzlichen Regelwerken wieder, die
wiederum unmittelbaren Einfluss auf die Finanzierung und die Zahl der
zur Arbeitsausfithrung notwendigen Erwerbstitigen nehmen.

Ein starker Einfluss der Demografie zeigt sich in dem zahlenmaflig zu-
nehmenden Teil der Bevélkerung, der élter als 70 Jahre ist. Diese Personen
erkranken hiufiger und werden héufiger 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 Jiingeren 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 eingefiihrt und 2017 mit Ein-
fihrungen 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 abgeldst, um unné-
tige KlinikschliefSungen zu vermeiden und flichendeckend eine qualitativ
hochwertig Versorgung in lindlichen 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 Erwerbstitigen 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-

60

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Die wachsende Bedeutung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen

grationserfahrung zu integrieren und die gesellschaftlichen Transformati-
onsprozesse wie Digitalisierung und 6kologische Transformation zu gestal-
ten. Zur Erstausbildung kommt die Weiterbildung verstarkt 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 Abwigungen (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 fithrt 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 groflen Herausforderungen Demografie, Di-
gitalisierung und Dekarbonisierung (3D) nicht nur teilnehmen, sondern an
unterschiedlichen, aber zentralen Schaltstellen stehen, ohne die eine Bewil-
tigung dieser Aufgaben nicht moglich ist (Lehwef3-Litzmann et al., 2021).
Wichtig dabei ist, dass nicht nur der Bund als Akteur zur Bewdltigung
der Aufgaben aktiv werden muss, sondern auch Linder und insbesondere
Kommunen eingebunden werden miissen. Denn das Grundgesetz erklart
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 okonomische Entwicklung und
sind Voraussetzung fiir ein funktionierendes Gemeinwesen. Wenn beide
Eltern arbeiten wollen und Kindertagesstatten fehlen, bleibt jungen Fami-
lien nichts anderes, als wegzuziehen. Die Vermeidung und Verhinderung
von allzu groflen 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 6konomische 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 nichsten 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 Fachkraftemonitoring fiir
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (vgl. BMAS, 2023) einge-
setzt. Die Projektionen geben einen langfristigen Uberblick iiber die vor-
aussichtliche Entwicklung des Arbeitskriftebedarfs 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 wiren, wenn die bisherigen Trends und Verhaltensweisen
fortbestehen. Alternative Szenarien (vgl. Kapitel 9 in diesem Band) kénnen
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 Militdrs in der Klassifikation der Berufe 2010 (K1dB 2010)
werden als eine Berufsgruppe zusammengefasst.
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1.1 Die Arbeitsmarktsituation

Die jingsten Verdffentlichungen des QuBe-Projektes zum Arbeitsmarkt
belegen, dass ,Fachkrifteengpdisse” aktuell und auch in der mittleren Frist
den Diskurs tiber 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
Angriffskrieges in der Ukraine hoher 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 Bevolkerungsmodell unterscheidet aus Griinden der Datenver-
fugbarkeit zwischen Personen mit und ohne deutschen Pass. Ferner kann nur so die
Wirkung eines gednderten Staatsbiirgerschaftsrecht beriicksichtigt 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

Fir die grofitenteils an Erwerbstétigkeit 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 bendtigten Leistungen
der GND-Branchen zu der Zahl der Personen, die diese Leistungen poten-
ziell erbringen konnen. 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 ilter 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
fiir ,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 ausldndischer Nationalitat sind die
Abbruchquoten an den Bildungsstétten jedoch knapp doppelt so hoch wie
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bei Gleichaltrigen deutscher Nationalitdt. Zur Steigerung des Fachkréftean-
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 Arbeitsplatzen
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 Arbeitsplatzen 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 fithren 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 Qualitat der Leistungen ist nur schwie-
rig zu halten und die Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten werden
zunehmend angespannter, weil entsprechende (Personal-)Ressourcen nicht
zur Verfiigung stehen (vgl. Kapitel 6 in diesem Band). Dies kann sich
darin ausdriicken, dass Vertretungen nicht geplant werden konnen, 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 Beschiftigungsmaoglichkeiten auch an ande-
ren Orten nachzudenken. Insbesondere dann, wenn der ausgeiibte Beruf
auch der gewiinschte Beruf ist und entsprechende Arbeitsplatze fast tiberall
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
Verschérfung des Unterschiedes zwischen den Regionen A und B: Erwerbs-
tahige wechseln nach B, aber die Arbeitskriftebedarfe bleiben in A. Aus der
Sicht der Region B verbessert sich die Lage: Die Erwerbsfahigen nehmen
zahlenmdf$ig zu und der Arbeitskréftebedarf kann befriedigt werden. Auch
andere Teile der regionalen Okonomie (z. B. Einzelhandel) werden wegen
der grofleren Bevolkerungszahl gestirkt. Aus Sicht der Region A wird die
Lage noch angespannter mit negativen Wirkungen auch auf die {ibrigen
Teile der regionalen 6konomischen Lage. Die Arbeitsmarktlagen in Region
A und B werden unterschiedlicher.

Abbildung 3: Denkbarer Mechanismus fiir die Polarisierung von Regionen
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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 Attraktivitit heraus. Zudem entstehen Pfadabhéngig-
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
Veranderung. Auf der Ebene der 96 deutschen Raumordnungsregionen
wird der Anteil der unter 15-Jéhrigen und der iiber 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 Stadte
Berlin und Leipzig fallen hingegen mit niedrigen Anteilen auf, ebenso die
Ballungsrdaume Hamburg, Bremen und Miinchen.
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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 ldndlichen 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-
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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-
kenhdusern, Pflegeeinrichtungen, Amtern und Schulen) in keinem sonst
tiblichen Austauschverhiltnis von Leistung und Gegenleistung stehen (Ab-
bildung 5). Vielmehr ist der Staat, also die Gebietskorperschaften 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 gemafl der geltenden Regeln und stellt Infrastruktur
und Arbeitsmaterialien (z. B. Gebaude, 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®

il
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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 kénnen die Leistungsempfanger:innen auch nur mittel-
bar auf die Qualitit 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 Krankenhdusern 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
Bemiihungen 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 6konomische
Arbeitsbedingungen

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

4 In den GND-Branchen ist der Grad der (monetéiren) Anerkennung auf der einen und
Beeinflussung/Vorteilsnahme auf der anderen Seite schmal. Dies gilt nicht nur fiir
Beamte, sondern auch fiir Pflegekréfte (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 Erwerbstitigkeit in Képfen
und die 6konomischen Arbeitsbedingungen (Arbeitszeit und Lohne) zu-
sammenhdngend 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. Erwerbstatige hinzukommen
bzw. benétigt werden. Damit steigt der Anteil der GND-Branchen an allen
Erwerbstitigen 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® enthdlt auch die Nachfrage nach Weiterbildungsleistungen
fir Unternehmen und privaten Schulungsangeboten, die in den kommen-
den Jahren auch unabhéngig 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 Erwerbstditigen gemessen in Personen an der
Gesamtwirtschaft, historisch von 1991 bis 2020 und erwartet
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Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

Die Zahlen in Abbildung 6 beziehen sich auf die Erwerbstétigen gemessen
in ,,Kopfen® und nicht auf den Umfang der Arbeitszeit. Nimmt die Arbeits-
zeit pro Person ab, bedarf es einer grofieren Zahl an erwerbstétigen 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 hdufiger 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-
werbstatigen 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 fiihrt zu Eng-
passen und damit zu steigender Entlohnung. Daher wird im Modell ein
Anstieg der durchschnittlichen Jahresarbeitsstunden pro Erwerbstatigen auf
1408 Stunden bis 2040 unterstellt. Zuletzt wurden so viele Stunden im
Jahr 2010 gearbeitet. Der unterstellte Anstieg auf 1408 Stunden pro Jahr
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bedeutet, dass der Zuwachs an benétigten Arbeitskréften noch grofier wire
als in Abbildung 6, falls es nicht gelingt, die Jahresarbeitszeiten nach 2020
wieder zu steigern.

Um die Jahresarbeitszeiten besser einordnen zu kénnen, 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: Wichentliche 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 iiber 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 zusitzlich benotigten Arbeitskrifte.
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Neben der Arbeitszeit ist auch die Entlohnung pro Stunde eine wichtige
Komponente der 6konomischen Arbeitsbedingungen. In den GND-Bran-
chen sind die Stundenléhne in Euro, die nur fiir Arbeitnehmer:innen erho-
ben werden und nicht fiir die Selbststindigen, in Hohe 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“ mussten also noch wesentlich hoher sein, um die
bestehende Liicke zu schliefSen und nicht absolut zuriickzufallen.

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

Werden die Stundenlohne der in der QuBe-Basisprojektion vorliegenden
63 Branchen nach Réngen 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.

75

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marc Ingo Wolter, Tobias Maier

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 abfillt - 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 6ffentliche
Verwaltung konnte in diesem Zeitraum aufholen. Ab 2020 bis 2040 fallt
sie - zusammen mit den tbrigen GND-Branchen - im Vergleich zu den
Léhnen in Nicht-GND-Branchen wieder zuriick. Hier deutet sich bereits
an, dass die Lohnfindung anders als in anderen Branchen dblich, nicht
anhand der Wertschopfung bzw. der Gewinnsituation erfolgt bzw. erfolgen
kann. Das Dreiecksverhiltnis (Abbildung 5) verhindert einen solchen Zu-
sammenhang. Es sind vielmehr die Haushaltslage der Gebietskorperschaf-
ten und Sozialversicherungen bzw. die Wertschépfung der GND-Branchen
tiir die Lohnfindung ausschlaggebend.

Abbildung 9: Rang der Stundenléhne in Euro 1991, 2020 und erwartet
bis 2040. GND-Branchen im Vergleich zu den iibrigen
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 Verteilungsmdoglichkeiten
und damit auch die Moglichkeit fiir Lohnzahlungen in einer Branche.
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Die Wertschopfung 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 stirker zum Bruttoinlandsprodukt bei. Die schwungvollere
aktuelle und zukiinftige Entwicklung ist den héheren Preissteigerungen und
dem daraufhin h6heren Preisniveau geschuldet, welche mit dem Krieg gegen
die Ukraine und den verdnderten Rohstoffzugingen zusitzlich Fahrt aufge-
nommen hat.

Abbildung 10: GND-Branchen im Vergleich: Wertschopfung der GND-
Branchen im Vergleich zur Gesamtwirtschaft, in Mrd. Euro
bzw. als Anteil historisch von 1991 bis 2020 und erwartet
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Die Analyse der Wertschdpfung kann durch die Betrachtung der Lohnsum-
men, also der Summe der Lohnkosten einer Branche inklusive samtlicher
Lohnnebenkosten, erganzt werden (Abbildung 11). Der Anteil der Lohn-
summen der GND-Branchen an der Gesamtwirtschaft erreicht 2020 ein
Maximum und féllt 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
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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 effizienter.
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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

30

|
|

N

o
|

|

COVID-19-
Pandemie 2020

=
o

Anteilsentwicklung
=
[92]

Finanzkrise 2009

0
1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040

e \Wertschopfungsanteil e ohnsummenanteil

Quelle: Statistisches Bundesamt, QuBe-Projekt 7. Welle

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) Bevolkerungsprojektionen
bezogen auf die Auflenwanderung 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 tber alle Bildungsstufen (inklusive Weiterbil-
dung) hinweg. Im Ergebnis sind damit sowohl die Neuausrichtung der
Verteidigung als auch mdgliche zukiinftige Wanderungsereignisse hinzu-
kommende Herausforderungen fiir die GND-Branchen. Zeitgleich konnten
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 Lebensverhiltnisse nach
§ 72 Abs. 2 GG nahezukommen. Sollen die Leistungen der GND-Branchen
verbessert werden bzw. erhdhen 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 Erwerbstdtigen 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 Engpdsse immer
schwieriger. Gerade in der Branche ,Heime und Sozialwesen® bestehen
erhebliche Auftholnotwendigkeiten. Es zeigt sich eines von vielen Dilemma-
ta: Eine bessere Versorgung schafft Arbeitsplétze, 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-
werbstatigen 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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werbstitigennachfrage der Branchen zu befriedigen, hangt 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 einschlégig sind (vgl. Kapitel 2 in diesem Band).

Tabelle I: Qualifikationsniveau der Erwerbstitigen in den GND-Berufen im

Jahr 2019

Ohne Mit I;oal;:tl]:slql:cllll:ll;eg// alltllsisl:le;s Insge-

Berufsgruppe der KIdB 2010 Berufsab- | Berufs- - e 8
FH-Diplom/ | Universitit/ | samt
schluss | abschluss .
Bachelor Promotion

S_.%Z POllZelYOHZugS-, 1.1r1d Kriminal- 1% 31% 3% 500 | 100%
dienst, Gerichts-, Justizvollzug
171?1 é I_{;cclilrtlsl}v:;atung, -sprechung 3% 20 % 14 % 63% | 100%
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-arztli- 1% 50 17% 78% | 100%
che Psychotherapie
?{lelii;}ézamhdle Therapie und 4% 17% 68% 1% | 100%
821 Altenpflege 20 % 42 % 34 % 4% | 100 %
831‘ Erziehung, Sozialarbeit, Heil- 6% 25 % 590 10% | 100 9%
erziehungspflege
841 Lehrtitigkeit an allgemeinbil- 1% 6% 12% 2% | 100%
denden Schulen
842 Lehrtitigkeit 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}rtatlgkelF an auflerschuli- 3% 19% 4% 5% | 100%
schen Bildungseinrichtungen
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Mit Fortbildung/ Master-
Ohne Berufs- | Fachschule/ abschluss | Insge-
Berufsgruppe der KIdB 2010 B::lllllflsl::)_ ab- FH-Diplom/ | Universitdt/ | 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 ausgewahlten GND-Berufsgruppen der
Kl1dB 2010 nach hochstem erreichten beruflichen Abschluss im Jahr 2019 dar.
Der hochste berufliche Abschluss lasst nicht zwingend auf das Anforderungs-
niveau der Tatigkeit schlieffen (siehe unten in Abbildung13). 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 héher qualifiziert als die
Erwerbstitigen der Volkswirtschaft insgesamt: Hier gelten nur rund 42 % als
hochqualifiziert (siehe Tabelle 1). Die GND-Berufe konnen, was Neurekru-
tierung angeht, damit starker von den Akademisierungstendenzen im Bil-
dungsverhalten der Bevolkerung profitieren als andere Berufe.

Fiir die Bestimmung des zukiinftigen Fachkrafteangebots 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,

1. ... mit welcher Wahrscheinlichkeit junge Erwachsene von den allgemein-
bildenden Schulen oder auflerhalb des Bildungssystems in die berufsbil-
denden Schulen und Hochschulen i{ibergehen.

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
ausfiihrlich 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 Verdnderung der Schulabgéngerinnen und -abgén-
ger nach Schulabschluss wirken sich damit direkt auf die Berufswahl aus:
Abiturientinnen und Abiturienten wiahlen héufiger ein Studium als eine
Ausbildung. Die fachlichen Spezialisierungsmdéglichkeiten 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, verdndern 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 auslédndischer Na-
tionalitdt 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 Héherqualifizie-
rung im Laufe der vergangenen Jahrzehnte sind es iiberproportional Perso-
nen mit einer beruflichen Qualifizierung, die in den Ruhestand {ibergehen,
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 erhoht 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 Attraktivitit 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 Ruhestandsfidhigen 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
~Lehrtitigkeit 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 ,Lehrtatigkei-
ten an allgemeinbildenden Schulen® rund 46 %. Rein zahlenmifiig konnten
Sie aber iiber das Neuangebot aufgefangen werden.

Fiir das Arbeitsangebot im Beruf ist neben der Wahl von Bildungsgin-
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 tatséch-
liche Fachkrafteangebot tibertrégt.

Abbildung 13 verdeutlicht die Arbeitsmarktstrome der Erwerbstitigen
zwischen den GND- und Nicht-GND-Berufen im Betrachtungsjahr 2019.
Rund 8,017 Mio. Erwerbstdtige 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 erwerbstitig. 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
Tétigkeit, 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
Fortbildung/Bachelor GND-Beruf: 3,746

) 4

Spezialistentatigkeiten GND-Beruf: 1,370 l

Master GND-Beruf: 2,010 Mover Non-GND-Beruf: 2,087

Hoch komplexe Tatigkeiten GND-Beruf: 2,899

Ohne Berufsabschluss: 661

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

Berufsabschiuss Non-GND-Beruf: 1,021 ]

Fachliche Tatigkeiten Non-GND-Beruf : 1,073 ||
Fortbildung/Bachelor Non-GND-Beruf: 751 [§

Spezialistentatigkeiten Non-GND-Beruf : 332 =
Master Non-GND-Beruf: 701 i
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 Erwerbstdtigen in den GND-Berufen besser als auf3er-
halb der GND-Berufe. Es werden vergleichsweise haufiger Spezialistenttig-
keiten oder hoch komplexe Tdtigkeiten ausgeiibt, als wenn ein Berufswech-
sel aus den GND-Berufen hinaus vollzogen wird. Helfertatigkeiten in den
GND-Berufen werden hingegen hiufiger von Personen ohne einen berufli-
chen Abschluss oder einer anderen beruflichen Qualifizierung ausgeiibt.
Eine statistisch ,,inaddquate Beschiftigung® 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 Tatigkeiten hingegen haufiger als ,fachlich®
betrachtet.

Insgesamt zeigt die berufliche Mobilitit 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 iber
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 Krifte
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 Attraktivitit kann somit nicht die Hauptursache von
Fachkrifteengpdssen in den GND-Berufen sein. Vielmehr zeigt sich, dass
die Nachfrage nach Erwerbstitigen weitaus stirker wichst als das ebenfalls
wachsende Arbeitsangebot. Gerade in den pflegerischen Tatigkeiten, aber
auch in ,Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege®, , Arzt- und Pra-
xishilfe“ und den akademischen Berufen ,Human- und Zahnmedizin® so-
wie ,Psychologie und nicht-arztliche 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 konnen. Beschaftigungsmoglich-
keiten ergeben sich auch in der Weiterbildung durch ,Lehrtitigkeiten an
aufSerschulischen 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 Erwerbstitigen 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 zwangslaufig 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 gegensitzliche 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 iiberwiegend 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 Titigkeiten zeichnen sich
zukiinftig Fachkréfteengpdsse 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 grundsitzlich
attraktiv scheinen. Anteilsméflig gewinnen GND-Berufe im Bildungssystem
hinzu und sie profitieren auch durch berufliche Mobilitat (vgl. Kapitel 9 in
diesem Band). Aufgrund der insgesamt angespannten Arbeitsmarktlage ist
aber fraglich, inwieweit durch Bildungsanstrengungen und Mobilitdt hier
weitere Potenziale geschopft werden konnen - zumal die Entlohnung fir
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 Fachkréftepotenzialhebung
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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 ausldndischer Nationalitit in den Berufsbildenden Schulen
(Kalinowski & Maier, 2023). Sie mussen auch unter dem Gesichtspunkt
einer vermehrten Zuwanderung unbedingt gesenkt werden. Diese Integra-
tionsleistung muss bei der Erziehung, aber auch bei den Lehrtétigkeiten 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: Wihrend 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 o6ffentlichen Entscheidungstriager begrenzt, da
nur iber eine gesamthidnderische 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 eingefiithrt werden, gleichzeitig darf
aber auch niemand ausgeschlossen werden (siche Kapitel 7 in diesem
Band).

Es wird schwer sein, das ,Dreiecksverhéltnis zwischen Staat, Leis-
tungserbringer:innen und Leistungsempfanger:innen grundlegend zu ver-
andern. 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 Verstindnis 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 offentlichen 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 16sen. Nach langen Planungszeiten werden die Ergebnisse
dieser Planungsprozesse auf stark veranderte 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 europdischen 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-
krifteerhebung der Europdischen Union (EU-LFS). Care-Beschiftigte verdienen
insgesamt nicht schlechter als andere Beschdftigte, allerdings bestehen zwischen
Care-Berufsgruppen grofie Einkommensunterschiede. Ein Gutteil davon steht in
Zusammenhang mit dem Bildungsniveau, das Berufe von Beschiftigten fordern.
Dieser Zusammenhang ist im deutschen Fall besonders eng. Auch die geschlechtliche
Zusammensetzung spielt eine Rolle. Wird von solchen Struktureffekten abstrahiert,
bleiben dennoch eigenstandige (positive oder negative) Einkommenseffekte von Be-
rufen bestehen.

Dieses Kapitel berichtet iiber 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 Arbeitsplatzen bestimmt. Dies
gilt insbesondere bei personen- bzw. gemeinwohlorientierten Tétigkeiten
(Auffenberg, 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 konnen. Bei gering qualifizierten Tétigkeiten, insbesondere in stadt-
ischen Gebieten, wird dies angesichts steigender Lebenshaltungskosten zu-
nehmend schwieriger. Zwar leben viele Beschiftigte in Haushalten mit zwei
Erwerbstitigen, doch diirfte es in Zukunft 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 Titige, 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; sieche 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) tiber 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
Slower 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 grofier ist als in
anderen Liandern. Die Untersuchung basiert auf Daten aus der Arbeitskraf-
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 iibrigen 23
Landern 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-T4-
tigkeiten gegeben. Die ausgewihlten Berufsgruppen weisen gemeinsame
Merkmale auf, die eine Ahnlichkeit der Lohne erkliren konnen, aber es gibt
auch (kompositorische) Unterschiede, die ursachlich fiir Lohndivergenzen
sein kénnen. Abschnitt 1.2 geht zudem auf empirische Befunde zur Entloh-
nung von Care-Arbeit in Deutschland in anderen Landern 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 Stirken und Schwéchen des EU-LFS- Daten-
satzes eingegangen. Die wichtigste Stirke 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 landervergleichende Untersuchungen verwendet
werden.

Abschnitt 3 enthélt eine deskriptive Analyse, d. h. Einkommensniveaus
werden so betrachtet, wie sie sind (im Gegensatz zu einer Ursachenanaly-
se). Zunichst 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-
zuschétzen. 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 zuriickfiih-
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 Einschrinkungen 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 monetire
Entlohnung von Care-Berufen in verschiedenen Lindern 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.

11 Determinanten der Entlohnung von Care-Arbeit

Lohneinfliisse konnen auf der Ebene der individuellen Merkmale der Ar-
beitnehmer:innen liegen oder auf der Ebene von Berufen bzw. Branchen.
Sie kénnen aber auch ganze Segmente des Arbeitsmarktes betreffen, wie
z. B. niedrig bezahlte Arbeit oder Arbeit im O6ffentlichen 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 ausgewdhlte 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 Qualitit 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 verdnderten Anspriiche spiegeln
sich in einer allgemeinen Zeitdiagnose, die ein noch nie dagewesenes Ausmaf} 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.)

98

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Wie gut verdienen Beschiiftigte in Care-Berufen?

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 Arbeitskréfte. 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 Fithrungskrifte in der
Krankenpflege und im Rettungsdienst. Die geschilderte Lage sollte sich im
Prinzip glinstig 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 Titigkeiten 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 6ffnen). 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 Beschif-
tigten. In vielen Care-Titigkeiten ist die IT-Nutzung zudem kein zentraler
Bestandteil der Titigkeit, da sie auf direkter verbaler Kommunikation und/
oder korperlicher Arbeit basieren (vgl. Kapitel 7 in diesem Band). Mittelbar
konnte 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
Léhne 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-routinemafliger 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 ff.).
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 hohere 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 Mafle 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 iiberdurchschnittli-
che Qualifikations- und Bildungsniveau ein Grund dafiir ist, dass Care-Be-
schiftigte 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 ausgepragter 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 Beschiftigten un-
mittelbar der Konkurrenz durch (potenziell) hinzukommende Arbeitskrifte
ausgesetzt sind. Ein jlingerer Befund fiir Deutschland (siehe Carstensen,
Seibert & Wiethdlter, 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 unprazise
sein, um Lohnbenachteiligung addquat aufzuzeigen: Lillemeier (2017) ver-
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gleicht stattdessen die Entlohnung von Beschiftigten im Hinblick auf die
tatsdchlichen Anforderungen ihrer Arbeitsplatze. Diese werden mit einem
~Comparable-Worth-Index“ gemessen, der auf vier Komponenten basiert:
(1) Wissen und Konnen, (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-
denlohne erhalten, die nur knapp die Hélfte der (ebenso stark geforderten)
Fithrungskrifte im IKT-Bereich betragen (ebd., S.11).2 Nur wenig geringer
ist das Anforderungsniveau bei Hilfskréften in Pflege und Gesundheit -
es liegt gleichauf mit Fachkriften in Bildung und Erziehung und aufler-
halb des Care-Bereichs mit Jurist:innen und Elektroingenieur:innen (ebd.,
S.10). Hier zeigt sich das Bild einer dramatischen Unterbezahlung der Pfle-
ge-Hilfskrafte. 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 Dienstleistungsqualitat 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 Fillen wird
das Angebot an Arbeitskriften fiir Berufe eingeschrénkt, 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 Lohnen - 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
aufSerschulischen 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, wihrend der ménnliche Partner
einer bezahlten Tatigkeit nachging. Heute ist, wie oben erwéhnt, die Mehr-
heit der Frauen im erwerbsfahigen Alter selbst erwerbstitig und Frauen
leisten in diesem Rahmen tberdurchschnittlich 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 ausgepragten gender pay gap, das im Vergleich zu anderen Landern
aber recht weitgehend durch Struktureffekte — etwa Teilzeitarbeit — erklart
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 betrifft.

3 Sie verwendet dabei die in Deutschland verwendete ,,Klassifikation der Berufe* (KldB)
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 betrifft 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 tibertragt (Mur-
phy & Oesch, 2015), womit selbst Manner in diesen Berufen von der Lohn-
diskriminierung gegen Frauen betroffen wiren.> Der erwdhnte Anstieg der
Erwerbsbeteiligung von Frauen in den letzten Jahrzehnten bedeutete auch
eine {iberproportionale Zunahme des speziell auf Care-Berufe ausgerichte-
ten Arbeitskrifteangebots, was dort das Lohnwachstum gebremst haben
kann (Haupt & Ebner, 2020, S. 34).6

1.1.6 Gesellschaftliche Wertschitzung

Wie wirkt gesellschaftliche Wertschiatzung 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
»~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. Thre Studie weitet den Blick fiir weitere Berufe im Care-Bereich,
gegen die die von uns fokussierten interpersonellen Care-Tétigkeiten noch verhaltnis-
mafig privilegiert erscheinen konnen.

5 Dill, Price-Glynn und Rakovski (2016) zeigen allerdings (fiir die USA), dass Manner
in Frauendoménen dazu tendieren, besser bezahlte Nischen zu besetzen. Hirsch und
Manzella (2015) finden (ebenfalls fiir die USA) fiir Manner dennoch groflere caring
penalties als fiir Frauen, was an den vergleichsweise hohen Einkommen vieler Ménner
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® gehoren 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 geniefSen. 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
genieflen aber auch die niedrigqualifizierten Care-Berufe tiberdurchschnitt-
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 iberdurchschnittlichen 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 Reprisentativumfrage 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-
fithrt. 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
»kulturellen 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 einzuschétzen.

Wenden wir uns der Frage zu, wie (ggf. mangelnde) gesellschaftliche
Wertschitzung auf die Einkommen von Care-Beschiftigten wirkt, bzw. ob
tiberhaupt. 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 gewéhrt wird. Auch konnte die mittelbare Finanzierung tiber
Steuern und Abgaben zu abstrakt sein, als dass die Wertschdtzung von Ca-
re-Arbeit letztlich gehaltswirksam wiirde. Wertschétzung, die Berufsprot-
agonist:innen z. T. in jhrem 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 Wertschdtzung und Entlohnung
lief8e 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 grundsitzlich 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 kénnte. 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 konnte.

1.1.7 Offentliche Finanzierung

Im Vergleich zu anderen Dienstleistungen ist die Bezahlung von Care-
Dienstleistungen starker von politischen Prozessen als von marktbasierten
Preisbildungsmechanismen abhingig. Denn um die Versorgung aller -
auch der zahlungsschwachen - Haushalte zu gewidhrleisten, werden die
Kosten (i. d. R. und zumindest teilweise) von Sozialversicherungen (Beitra-
ge) oder dem Staatsetat (Steuern) und nicht von den Begiinstigten direkt
getragen (,Dreiecksverhaltnis, 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
tibernommen hat, wirft die Frage nach den Grenzen Offentlicher 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 Sozio6konomischen 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 Léandern 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
tiber 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 Beschiftigten neben Gewerkschaften und Berufs-
verbanden z. T. auch von Pflegekammern vertreten (Schroeder, 2021, S.
327). Dies darf nicht dartiber hinwegtauschen, 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 Familienangehorige 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 Stiarkung ihrer Position mobilisieren
kénnen.

Wenn Care-Beschiftigte direkt beim Staat oder bei Wohlfahrtsverbanden
angestellt sind, gelten die entsprechenden Tarifvertrage (des offentlichen
Dienstes, Haus- oder Flidchentarifvertrige oder Arbeitsvertragsrichtlinien
kirchlicher Arbeitgeber). Entscheidend fiir die Einkommenshohe ist dann
vor allem die Einordnung z. B. in den TV6D. 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 tiberwiegende 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 tragt in der Regel dazu bei, ein beson-
ders niedriges Lohnniveau zu vermeiden und kommen somit insbesondere
niedrigqualifizierten Beschdftigten und Frauen zugute. Sie fiihrt aber auch
zu Lohnobergrenzen fiir Gruppen mit éiberdurchschnittlichen 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) regelmiflig 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 ilter sind.
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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 iiber alle Berufe) wird somit deutlich @iberdurchschnittlich 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 abhingige 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 Lehrkrafte 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 €3 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 minnlichen 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 auferschulischen Bildungs-
einrichtungen 4.041 €, Medizinisches Laboratorium 3.787 €.

14 Werte speziell firr Erzieher:innen finden sich im HBS-Lohnspiegel. Die Bruttover-
dienste bei 38 Arbeitsstunden pro Woche werden dort mit durchschnittlich 3.140 €

109

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

René Lehwef$-Litzmann

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 Verfligung 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 Zahnidrzt: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 Fachlehrkréften an beruflichen und allge-
meinbildenden Schulen (5.408 €). Dies konnte sich dadurch erklaren, dass
beamtete Professor:innen hier nicht enthalten sind, befristet beschéftigte
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 drztlichen 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-Bockler-Stiftung (2023): Erzieher/innen. https://www.1
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
Hilfskréfte 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 tiber-
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. Thre
Untersuchung basiert auf den schon etwas dlteren Daten des Luxembourg
Income Survey (LIS) der Jahre 1999 bis 2002. Die Auswahl der betrachteten
Care-Berufe ist der von uns verwendeten (s. u.) dhnlich - 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 Lindern (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 &ffentlichen
Dienstes dort zurtickfithren 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 6ffentlichen 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-
schiftigten-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 zunéchst 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 iiberdurch-
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
Ubereinstimmend, dass Hilfskrdifte in der Kranken- und Altenpflege in
nahezu allen europiischen 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 Struktureftekte 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 Hilfskréf-
te) und ebenso der positive Einkommenseffekt fiir Lehrkrafte, wihrend
Hilfskrifte 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 Krankenpflegekriften und Altenpflege-
kraften 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 tdtig sind,
und erhalten damit ein durchschnittliches Einkommen in der deskriptiven
Betrachtung.

Zusitzlich zur starken Lohnheterogenitdt zwischen Care-Berufsgruppen
konnen wir fiir Deutschland aus lindervergleichenden Studien festhalten,
dass eine vordergriindige Lohnbenachteiligung von geringqualifizierten
Care-Beschiftigten teilweise durch die Merkmalszusammensetzung dieser
Gruppen erkldrt 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 Lindern, qualifizierte Beschaftigte 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 Einflussgréfie der mo-
natlichen Arbeitsstunden nicht unkontrolliert ldsst.

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 fir den Einkommensvergleich angewandten Methoden erldu-
tert.
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2.1 Einkommensanalysen mit der EU-Arbeitskrafteerhebung (EU-LES)

Fir die vorliegende Analyse sind die wichtigsten Auswahlkriterien einer
Datenquelle die Qualitdt, Detailliertheit und linderiibergreifende Ver-
gleichbarkeit der Einkommensinformation. Die Gréf3e des Stichprobenum-
fangs ist entscheidend. Nur bei einer ausreichend groflen Fallzahl lassen
sich die Einkommen der uns interessierenden Care-Berufsgruppen separat
berechnen. Es gibt eine Handvoll landertibergreifend harmonisierter Da-
tensdtze, die fiir unsere Analyse in Frage kommen. Die meisten werden
von Eurostat (das European Statistical Office der Europédischen 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) enthdlt und - hiermit ver-
bunden - Berufsinformationen in tieferer Gliederung (bis zum ISCO-08
3-Steller) anbietet.

Die EU-LFS wird seit 1983 durchgefiihrt und bezieht eine wachsende
Zahl europidischer Lander ein. Die jlingsten Erhebungswellen umfassen
Daten aus allen EU-Mitgliedstaaten sowie aus einigen Nachbar- und/oder
Beitrittslaindern. 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 Lander 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 Zuschlage
mit ein, wenn sie regelmaflig 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, liasst Raum fiir Verbesserungen (die im Rahmen
der derzeitigen grundlegenden Uberarbeitung der Erhebung vorgenommen
werden kénnten). 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 monetdren Werten bedeuten Dezile einen erheblichen
Informationsverlust, der die Mdglichkeit der Einkommensanalyse beein-
trachtigt. Dies wird hier aus Platzgriinden nur in Stichworten angespro-
chen (fiir mehr Details siche Lehwefl-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 mdglich. 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 iberwunden wurden. Z. B., dass
eine Reihe von Lindern, entgegen der Vorgabe, die Dezile iiber 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 zutriftt, 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 erlautert. Der folgende Abschnitt geht zunéchst 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-LFS 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 beriicksichtigt, die in der Berichtswoche
tatsdchlich gearbeitet haben. Wir schliefSen 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.

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

« Viertens beschrianken 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 enthilt.’> Um auch kleine Berufsgruppen statistisch
verldsslich beobachten zu konnen, empfiehlt es sich, Daten iiber mehrere
Jahre zu kombinieren (poolen). Wir wihlen 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.

116

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Wie gut verdienen Beschiiftigte in Care-Berufen?

tiber 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-Beschiftigten, d. h. der Vergleichsgruppe, zeitweilig kom-
primiert — etwa via Kurzarbeitergeld).

Nicht fiir 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 Landerdurchschnittswerten zu ver-
meiden, die sich aufgrund dieser Liicken ergeben kénnten, 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 titig sind, oft
einfach als ,Lehrkrifte” kodiert, ohne wie in anderen Landern iblich zwi-
schen z. B. Primar-, Sekundar- oder Lehrkréften im Bereich Berufsbildung
zu unterscheiden. Wir streichen diese Lénder deshalb aus dem Sample -
ebenso wie Island, Norwegen und Schweden, da sie keine Einkommensin-
formationen liefern. Damit reduziert sich die Zahl der beobachteten Lander
auf 24. Fiir einige Beobachtungen aus Dénemark, 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 Lindern 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 Hailfte
der Stichprobenbeobachtungen Einkommensinformationen liefert. Auch in
Dénemark, Griechenland, Kroatien, der Slowakei und dem Vereinigten
Konigreich gibt es eine erhebliche Anzahl fehlender Werte. In allen anderen
beriicksichtigten 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 niaher 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.

Wihrend sich der Wirtschaftszweig — auch ,Branche® genannt - aus
der wirtschaftlichen Haupttitigkeit der Erwerbsorganisation ableitet, ergibt
sich die Berufsgruppe aus den von der beschiftigten Person ausgefithrten
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 gewéhlten Berufe fiir die gewdhlten Branchen charakteristisch sind
(ebd.). Eine Sekretirin, 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 I: Ausgewdhlte 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 religi6se Berufe
fachkrafte
233 | Lehrkrifte im Sekun- | 322 | Nicht akademische
darbereich Krankenpflege- und Ge-
burtshilfefachkrifte
232 | Lehrkrifte im Bereich | 532 | Betreuungskrifte im Ge-
Berufsbildung sundheitswesen
231 | Universitts- 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

Ausfihrliche Informationen zu den Aufgaben bzw. Titigkeiten 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 erwéhnt werden, aber dennoch Teil der Auswahl
sind: Diejenigen ohne Berufsabschluss sind in der Gruppe ,Betreuungs-
krafte im Gesundheitswesen® enthalten, wahrend jene mit Abschluss zur
Gruppe ,Krankenpflege- und Geburtshilfefachkrafte® gezahlt 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-
krafte“ und ,Nicht akademische Krankenpflege- und Geburtshilfefachkrifte®,
um von moglichen Landerunterschieden in der Klassifizierung zu abstrahie-
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ren. Diese kénnen dazu fithren, dass Personen mit dhnlichen Aufgaben in
einem Land als Fachkrifte, in einem anderen Land aber nur als Hilfskréfte
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 tatsachliche Qualifikation und die Komplexitat 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 kénnen durch eine internationale
Klassifikation wie die ISCO nicht vollstindig 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) tber 24
Lander und (relativ gleichmaf3ig) tiber die Jahre 2016 bis 2019.”7 Pro Jahr
verfiigen wir also tiber etwa 57 000 Beobachtungen - etwa 15 000 davon
sind Care-Beschiftigte in Deutschland. Alle diese Beobachtungen erfiillen
die allgemeinen Stichprobenkriterien (im Wohnsitzland abhingig beschéf-
tigt, Wochenarbeitszeit gewohnlich 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-Lander sind: AT Osterreich, BE Belgien, CH Schweiz, CY Zypern, CZ
Tschechische Republik, DE Deutschland, DK Dénemark, 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
Rumdnien, SK Slowakische Republik, UK Vereinigtes Konigreich.
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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.®

Gewichtet machen die von uns fokussierten Care-Beschiftigten in
Deutschland 11,7 % der Vollzeitbeschiftigten aus — verstanden als Durch-
schnittswert {iber die Jahre 2016 bis 2019.1° Damit liegt Deutschland genau
bei dem Anteilswert, der sich fiir das Gesamtsample von 24 Landern
ergibt. Allerdings ist zwischen Landern durchaus Varianz zu beobachten:
Sie reicht von 20,5 % in Finnland und 18,3 % in Danemark 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 zusammenhéangen. Da wir uns auf Vollzeitbeschiftigte
konzentrieren, kann die Ungleichverteilung auch daher resultieren, dass
Care-Beschiftigte in manchen Landern besonders haufig 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 Léander sind in der beobachteten Population auch schlicht aufgrund
der sehr ungleichen Bevdlkerungsgrofie ungleich vertreten. Gewichtet
macht der deutsche Anteil an den beobachteten Care-Beschiftigten 21,7 %
und an den Beschiftigten insgesamt 21,5 % aus. Weitere grofle 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 Léander (einschlieflich
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 ausgewidhlten
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
Bevolkerung hat. Die Anteile beziehen sich auf die Verteilung iiber 24
Lander - so, als ob alle beobachteten Lander eine einzige Einheit ohne
dazwischenliegende Lindergrenzen 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-Beschiftigten.?0

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

Titigkeitsfeld | Anteil (%) | Berufsgruppe Anteil (%)
Bildung 35,1 | Kinder- und Lernbetreuer:innen 5,5
Lehrkréfte im Primar- und Vorschulbereich 10,1
Lehrkrafte im Sekundarbereich 9,7
Lehrkrifte im Bereich Berufsbildung 2,4
Universitdts- und Hochschullehrer:innen 3,8
Fachkrifte im Bereich Sport und Fitness 0,3
Sonstige Lehrkrifte 3,3

20 Wiirden alle Beschaftigten unabhéngig von der Arbeitsstundenzahl betrachtet werden
oder aber Vollzeitiquivalente, wiirde sich eine andere Verteilung zeigen. Die Kinder-
und Lernbetreuer:innen etwa, die haufig in Teilzeit arbeiten (miissen), wiirden star-
ker ins Gewicht fallen.
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Tatigkeitsfeld | Anteil (%) | Berufsgruppe Anteil (%)
Bildung 35,1 | Kinder- und Lernbetreuer:innen 5,5
Lehrkrafte im Primar- und Vorschulbereich 10,1
Lehrkrafte im Sekundarbereich 9,7
Lehrkrifte im Bereich Berufsbildung 2,4
Universitits- 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 erwahnt eine
Herausforderung dar. Wie damit umgegangen werden kann, wird im Ab-
schnitt zur deskriptiven Einkommensanalyse (3.3.1) beschrieben. Ein weite-
rer Abschnitt erldutert 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 abhingig Beschiftigter
in einem bestimmten Land und Jahr berechnet werden (und zwar unab-
héngig von ihrer iiblichen Wochenarbeitszeit). Damit héngt 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 aussagekrf-
tig wire, Vollzeitbeschiftigte in einem Land mit Teilzeitbeschiftigten 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 hochstwahrscheinlich feststellen, dass die-
se Personen - gleich welcher Berufsgruppe - in denjenigen Landern besser
verdienen, die einen héheren 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 Vollzeitbeschaftigten selbst
eingeschrieben und verschwindet nicht, wenn die Teilzeitbeschaftigten aus
dem Sample fallen. Wéren wir in der Lage, absolute Einkommen (in
monetdrer 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 Landern 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 iiber Personen berechnet, wobei Gewich-
te verwendet werden, um deren ungleiche Auswahlwahrscheinlichkeit in
das Sample zu beriicksichtigen. Das mittlere Einkommensdezil der ausge-
wiahlten Personen steht im Zahler und das allgemeine mittlere Einkom-
mensdezil im Nenner. Wir kénnen also das Verhiltnis zwischen beiden
Einkommensstufen als Faktoren interpretieren oder auch in Prozenten aus-
driicken. Zum Beispiel kénnen wir sagen, dass Arzt:innen das 2,0-Fache
des (oder 100 % mehr als das) Durchschnittseinkommens von Vollzeitbe-
schiftigten in Land X verdienen, wihrend 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 kénnen. 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
repréasentierten Faktoren erklart werden kann.?!

Zur Regressionsschitzung nutzen wir ein lineares Modell (OLS - Klei-
neste-Quadrate-Methode). Die Daten, fiir die das Modell geschitzt wird,
liegen auf Ebene der Beschiftigten. Die abhidngige Variable ist deren relative
Einkommensposition, die wir relativ zu allen anderen abhangig 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 geschitzt, sind
auch Dummies fur 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 Modellschitzung ergibt sich
somit aus den Unterschieden zwischen Personen - nicht aus Verdnderun-

21 Durch Aufnahme weiterer Faktoren konnte der residual dem Beruf zugeschriebene
Einkommenseffekt noch weiter abnehmen, bzw. in seltenen Fallen (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 Lohnveranderungen
fulen, 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 mdéglichen Be-
obachtungen, da zwar alle Beschiftigten einen Beruf haben, aber nur ein
Bruchteil (je oder wahrend des Beobachtungszeitraums) den Beruf wech-
seln. Auch finden Berufswechsel hiufig unter bestimmten (erwerbs-)bio-
grafischen Umstdnden statt, die sich negativ auf das Einkommen im alten
oder neuen Beruf auswirken, sodass die Einkommensverinderung 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 moglich
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 (tertidr oder dquivalent). Ferner
enthalt das Modell eine Variable fiir das Geschlecht (weiblich/mannlich),
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,
enthalt 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 kdnnen. Sie bringt zusatzliche
Verantwortung und Gestaltungsmaglichkeiten mit sich und erfordert ent-
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sprechende Kompetenzen. Wir diskutieren in Abschnitt 5.1 die Frage, ob
sich Fithrungsverantwortung als Kontrollvariable {iberhaupt 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 Produktivitdt am Arbeitsplatz bzw. einer auto-
matischen Hohergruppierung mit der Zeit zunehmen.?? Ferner sind Dum-
my-Variablen fiir befristete Beschaftigung und Zeitarbeit im Modell. Trotz
der Beschrankung auf Personen, die tiblicherweise zwischen 35 und 44
Wochenstunden arbeiten, enthalt das Modell zum Zwecke der Bereinigung
von arbeitszeitbedingten Einkommensunterschieden die {ibliche Wochen-
arbeitszeit (in Stunden und Stunden?). Die Grofle des Unternehmens und
der Urbanititsgrad der Arbeitsstétte (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 Berufszugehdrigkeit (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 hitte (die Schweiz liefert keine solchen Daten). Fiir
das Erwerbsnettoeinkommen der Vollzeitbeschiftigten, um das es hier geht,
sollte der Haushalt allerdings auch wenn, dann nur via das Steuersystem
eine Rolle spielen. Solange Haushaltsformen unabhingig 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 tatsachlich 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 Vollzeitbeschaftigten im selben Land und Jahr (aus-
fuhrliche 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
iber alle 24 Lander 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 gehoren. Thr Einkommen
liegt im Zeitraum von 2016 bis 2019 um rund 5 % bzw. fiinf Prozentpunkte
(P.p.) hoher. Durch die Unterscheidung nach Land zeigt sich, dass Care-Be-
schiftigte nur in zwei von 24 Lindern rund 10 % weniger verdienen als
der Durchschnitt der Vollzeitbeschiftigten, wéhrend sie in neun Landern
mindestens 10 % mehr verdienen (Abbildung 1). Die hochsten relativen
Einkommen von Care-Beschiftigten finden sich in siidosteuropéischen
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 Vollzeitbeschaftigte. 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 Linder in ihrer eingangs erwiahnten Studie
nach Regimetyp und stellt fest, dass der grofite 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 Landern des familialistischen Regimetyps
(ES, GR, IT). Unsere Ergebnisse stimmen damit bis zu einem gewissen
Grad {iiberein, 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 zuriickzufithren
sein, da es in diesen Ldndern weniger hoch bezahlte Jobs auflerhalb des
Care-Sektors gibt als in anderen Landern. Unsere Ergebnisse bestitigen
auch, dass Deutschland, die Schweiz, das Vereinigte Kénigreich und Déne-
mark zu den Landern 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 zuriickzufiihren, sondern eher auf die
Abwesenheit 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 abhéngen.

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 spiter in Abschnitt 5 weiter
nachgegangen.)

3.2.1 Einkommen nach Care-Berufsgruppe

Abbildung 2 présentiert die Einkommensposition jeder ausgewdhlten 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
(AusreifSer).

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-
terschtzt sein, da immerhin 38,6 % der Beobachtungen im obersten Ein-
kommensdezil liegen. Zudem ist von starker Binnenheterogenitit auszuge-
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hen, da wir mit den vorliegenden Daten nicht zwischen Statusgruppen,
d. h. zwischen Professor:innen und dem akademischen , Mittelbau®, unter-
scheiden kénnen.

Auch Lehrkrifte an Sekundar-, Berufs- und Grundschulen verdienen in
allen 24 europdischen Lindern unserer Stichprobe deutlich mehr als der
Durchschnitt der Vollzeitbeschiftigten. Deutschland gehért zu den Lin-
dern, in denen insbesondere Lehrkrifte im Primar- und Vorschulbereich
relativ gut verdienen (33,2% mehr als deutsche Vollzeitbeschiftigte im
Durchschnitt). Zwischen den in dieser Gruppe enthaltenen Erzieher:innen
und Grundschullehrkréften diirfte es allerdings noch einmal Unterschiede
geben, und auch innerhalb der Gruppe der Lehrkrifte, etwa nach Bundes-
landern (in einigen wenigen wird noch nach Besoldungsgruppe Al2 gezahlt
anstatt A13),2* oder zwischen beamteten und angestellten Lehrkriften.

Auch die Gruppe der ,sonstigen Lehrkrifte®, die sehr spezielle Facher
oder bestimmte Gruppen von Schiiler:innen unterrichtet, verdient mehr
als der Durchschnitt der Vollzeitbeschiftigten: In Deutschland (1,21) wiede-
rum etwas besser als in Europa insgesamt (1,14). Es gibt zwei Gruppen
im Bildungssektor, die landeriibergreifend kein tiberdurchschnittliches Ein-
kommen erzielen. Das sind ,Fachkrifte 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 grofd ist, verdienen (vollzeitbeschiftigte) Kinder- und
Lernbetreuer:innen hierzulande nur 45,7 % des Durchschnittseinkommens
der Vollzeitbeschiftigten.

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
tibrigen Berufsgruppen im Gesundheitsbereich fallt 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), fir medizinische
und pharmazeutische Fachkrifte (94,9 % vs. 103,8 %) und fiir sonstige Be-
schiftigte in Gesundheitsberufen (73,6 vs. 90,1 %).

24 Besoldungstabellen siehe 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, wiahrend
die Einkommen hochbezahlter Berufe (Arzt:innen, Hochschullehrer:in-
nen) noch einmal leicht tiber dem europidischen Durchschnitt liegen. Da-
von abgesehen wird in Deutschland Arbeit im Bildungsbereich eher iiber
dem europdischen Durchschnitt entlohnt — Arbeit im Gesundheitsbereich
(abgesehen von Arzt:innen) eher unterhalb.25

Abbildung 2: Relative Einkommen von Care-Beschdftigten nach
Berufsgruppe, 2016-2019 (%)
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ES, FI, FR, GR, HR, HU, IE, IT, LT, LU, LV, NL, PT, RO, SK, UK

Quelle: EU-LFS, eigene Berechnungen

Die Lénderkontraste treten unter dem Aspekt noch stirker hervor, dass
Deutschland in der Vergleichsgrofie ,,Europa® selbst mit enthalten ist und
diese als grofites européisches Land auch entsprechend beeinflusst. Wiirde
Deutschland herausgerechnet werden, fielen die Unterschiede noch stirker
aus.26

25 Zudem herrscht im deutschen Gesundheitswesen eine gréfiere 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 Beschaftigten 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 hédufig weiblich sind: Wahrend der
Gesamtanteil der Frauen an den Vollzeitbeschiftigten in Europa 40,4 %
betragt, sind es unter den Care-Beschiftigten 75,5 % - also mehr als drei
Viertel. In Deutschland liegen die Werte etwas niedriger, was daran liegt,
dass hier Frauen besonders haufig 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 ,Lehrkraf-
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 nihe-
rungsweise auch so fiir 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 Vollzeitbeschiftigten 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: ,Lehrkrifte 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
Hilfte 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 abhéngig Beschiftigte mit einer Wo-
chenarbeitszeit zwischen 35 und 44 Stunden betrachten. Beschiftigte mit kiirzeren
oder langeren Arbeitszeiten oder Selbststindige 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 héchstens
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 Beschiftigten). Dies hangt
mit der in Deutschland starken Tradition beruflicher Bildung zusammen.

Fiir einige Berufe im Bildungsbereich ist in Deutschland wie auch in
anderen Léndern so gut wie immer ein Hochschulabschluss nétig: Da-
zu zdhlen 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 héher, mit 98,2 vs. 87,5 %. Dies mag liberraschen,
gibt es in Deutschland doch erst seit etwa 20 Jahren die Moglichkeit, den
Erzieherberuf zu studieren. Auch wenn der Akademikeranteil in deutschen
Kindertagesstitten 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 europdischen
Lander: Dies gilt fir Krankenpflege- und Geburtshilfe(fach)krifte, von

28 Laut der ,Zuordnung nationaler Bildungsprogramme zur ISCED 2011“ werden an
»Ausbildungsstitten/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 Halfte (53,2 %), in Deutschland aber nur 6,4 %
Akademiker:innen (oder iquivalent) sind.2® Ahnlich sieht es bei ,Medizi-
nischen und pharmazeutischen Fachkriften® und bei ,Sonstigen Beschif-
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,
wihrend 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-Arbeitsplatzen. 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 Pp. mehr. Hochschulabsolvent:innen verdienen aufierhalb des Ca-
re-Bereichs mehr als innerhalb - obwohl natiirlich in beiden Fillen den-
noch mehr als der Durchschnitt der Beschiftigten (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 einkommensméflig 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 | Tertiar | 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 Vollzeitbeschiftigte; 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 hhere Einkommen erzielen als Frauen: In Euro-
pa liegt die Einkommensliicke der Vollzeitbeschiftigten auf Basis der hier
angestellten Berechnungen durchschnittlich bei 12 Pp. (Méanner: Faktor
1,05, Frauen: 0,93). In Deutschland ist sie mit 16 P.p. etwas grofier (Méanner:
Faktor 1,06, Frauen: 0,90).

Eine geschlechtliche Einkommensliicke ist sowohl innerhalb als auch
auflerhalb des Care-Bereichs zu beobachten. Es mag zunachst tiberraschen,
dass sie im Care-Bereich insgesamt etwas grofler ist als im Nicht-Care-
Bereich: In Europa liegt das Durchschnittseinkommen der Ménner im Care-
Bereich bei Faktor 1,18, von Frauen bei Faktor 1,01. Die Differenz liegt also bei
17 Pp. Auflerhalb des Care-Bereichs liegt sie bei 14 P.p. Auch in Deutschland ist
die Einkommensliicke innerhalb des Care-Bereichs zwischen Ménnern und
Frauen grofer als aulerhalb (und in beiden Fillen ist sie etwas grofSer 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 erkldren. Im Care-Bereich sind Frauen in der Gruppe der
Geringqualifizierten {iberreprasentiert, 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-
Arbeitsplétze hdufig 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. Pp. eher marginal, bei jenen mit tertidrem Abschluss betragt sie hingegen
17 P.p. Manner 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
,Lehrkrifte im Primar- und Vorschulbereich) als auch die iiberwiegend
minnliche Gruppe der Arzt:innen (vgl. Tabelle 3) zur hochsten Ausbil-
dungsstufe zahlen, 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 | Tertiar | Gesamt
Alle Manner 083 | 100 | 127 105 | 067 | 101| 133 1,06
Stellen I - ven 064 | 08 | 114 093] 052 08| 117 0,90
Liicke Pp) | 019 | o017 | 013 012 | o16| o017| o017| o016
Care- | Minner 069 | 093] 130 118 | o041 | 093] 133] 11
Stellen 7 ven 056 | 083 | 1,18 101 | 039| 08| 116| 09
Liicke Pp) | 013 o10| o012 o017| o002 o010 o018| 021
Andere | Manner 084 | 100 127 104 | o068 | 101 133] 105
Stellen 1 ven 065 | 08| L2 091 | 055 | 08| 117 09
Liicke (Pp.) | 019 | 017 | o014 014 | 013| o16| o017]| o016

Anmerkung: Werte gewichtet, nur Vollzeitbeschiftigte; 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

Tabelle 4 erlaubt jenseits des Vergleichs der Einkommen zwischen Man-
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-Arbeitspldtzen mehr als auf sonstigen Arbeitsplitzen
(1,01 vs. 0,91). Das gleiche gilt fiir Méanner (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 Médnnern, +6 bei Frauen). Bei Min-
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 Pp.). 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 Ménner verdienen Frauen mit Hochschulabschliissen (oder
dquivalenten Abschliissen) in Europa innerhalb des Care-Bereichs etwas
besser als aufSerhalb.

Deutschland unterscheidet sich vom europiischen 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. Mdnner 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 fillt
dieser Unterschied mit 16 P.p. 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 tatsichlichen 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 Ménner.
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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 unabhangige Variable ist die Berufsgrup-
pe (4.1). Kontrollvariablen sind verschiedene personliche Merkmale der
Beschiftigten und Eigenschaften der Arbeitsstelle (4.2).3' Der Maf3stab, auf
den sich alle Koefhizienten beziehen, ist stets das Durchschnittseinkommen
aller Vollzeitbeschiftigten.

4.1 Einkommenseffekte von Care-Berufen

Zunichst analysieren wir Berufseftekte in allen europiischen Landern un-
seres Samples (4.1.1) und dann den Unterschied zwischen Deutschland und
Europa (4.1.2).

4.1.1 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 iiber alle 24 europé-
ischen Sample-Lander dar. Der durch blaue Balken dargestellte deskriptive
Einkommensunterschied dient als Vergleichswert fiir unsere Modellschét-
zungen.’? Das in gelben Balken dargestellte, volle Modell schatzt die resi-
dualen Einkommenseffekte von Berufsgruppen, wenn fiir den Einfluss der

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

32 Um als Vergleichswert fiir die Schétzkoeffizienten dienen zu koénnen, 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-Beschiftigten. Beispiel:
Erstere liegen X % iiber dem Durchschnitt aller Beschaftigten, 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.?* Es ldsst sich einwenden, dass
fir 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 iiber 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 hiufiger Einsatz auflerhalb von Biiroarbeitszei-
ten einher.

Andere Eigenschaften der realen Gruppe der Arzt:innen sind hingegen
nicht untrennbar mit dem Beruf verbunden: So kdnnte 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
grofen Organisationen arbeiten.3* 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 Schitzkoeffizienten des Berufs. Da diese Merkmale aber auch
fir getitigte 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 Schitzmodelle 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 Mafstab, [X|+|Y| Pp.

33 Es wird diesen Faktoren dabei - vereinfachend - quer tber 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 kénnte.

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

Das volle Schatzmodell, 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 Beschaftig-
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 Fihrungsverantwortung haben und deren berufsbezogener Einkom-
mensnachteil unter Beriicksichtigung ebendieser Umstande geringer einge-
schatzt 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 Koeffizient attribuiert. Dieser Nachteil wird in beiden Schitzmo-
dellen vom (negativen) Einkommenseffekt der frauendominierten Berufe
abgezogen, so sich dieser Einkommenseffekt 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-Beschdftigten und
anderen Beschdftigten nach Berufsgruppe, Europa’, 20162019

(Pp.)
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Anmerkung: gewichtete Schitzung mittels OLS; alle Schitzkoeffizienten signifikant unterschied-
lich von 0 bei mindestens p=0,05; nur Vollzeitbeschiftigte; 'beriicksichtigte 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

Die einkommensstirksten Care-Berufsgruppen geniefien 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 Aufwinde 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 Erklirung infra-
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ge.¥ Auch die nach Kontrolle verbleibenden Einkommensprimien von
Universitdts- und Hochschullehrkriften und Lehrkréften im Sekundarbe-
reich konnen etwa durch berufliche SchliefSung erkldrt werden, sind diese
Berufe doch — wenn auch nicht per Gesetz geschiitzt — nur Bewerber:innen
mit entsprechenden Zertifikaten zuganglich.3® Umgekehrt konnten sich die
Einkommensnachteile der Assistenztitigkeiten in der Betreuung dadurch
erkldren, dass diese Arbeitspldtze 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. Zuniachst 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
Kompositionseffekte. Besonders gilt dies im Primar- und Vorschulbereich:
Im Durchschnitt europidischer Lander erhalten die Vollzeitbeschiftigten
hier ceteris paribus um 10,7 P.p. héhere 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 europiischen - in beiden Fallen zeigt sich ein positiver Einkommensef-
fekt des Berufs. Anders verhalt es sich bei Kinder- und Lernbetreuer:innen,
fiir deren Beruf sowohl fiir Europa als auch speziell fiir Deutschland nega-
tive Einkommenseffekte geschétzt 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 Beschaftigten angenommen. Abweichungen
davon gehen in den geschitzten Koeflizienten des Berufs ein.

38 Je nach Land kann sich hier auch ein Beamtenstatus positiv niederschlagen. Dieser
kénnte auch erklaren, 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 Kompositionseffekte 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 P.p.).

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 Fachkraf-
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%**

ifxf%easlclﬁsfrtli?gzn) Lehrkrafte im Primar- und Vorschulbereich 0,107*** 0,206***
Lehrkrifte im Sekundarbereich 0,146*** 0,167***
Lehrkrafte im Bereich Berufsbildung 0,084*** 0,082%**
Universitats- 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 Beschaftigte 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; ' beriicksichtigte 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 Vollzeitbeschiftigten 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.*

Zunachst 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 zuriickzufithren, sondern auch auf die hohe Fallzahl im
Sample. Wie die geschitzten Koeftizienten der Kontrollvariablen inhaltlich zu
interpretieren sind, hidngt von den Auspragungen der Variablen ab. Werden
verschiedene (nominale oder ordinale) Auspragungen mit einer Referenzka-
tegorie verglichen, so verhilt es sich wie oben bei den Berufsgruppen: Der
Koeffizient gibt den Unterschied in Bezug auf die abhdngige Variable (Ein-
kommensposition) an, wenn das Merkmal die betreffende Auspragung und
nicht die der Referenz hat. In allen anderen Fillen kénnen Koeffizienten als
Ausmaf} der Anderung der relativen Einkommensposition bei einer Ande-
rung der unabhéngigen Variablen um eine Einheit interpretiert werden.*°

4.2.1 Personliche Merkmale

Was die personlichen Merkmale anbelangt, so werden Bildungsniveau, Ge-
schlecht, Alter und Migrationserfahrung in das Modell einbezogen. Das
Modell bestitigt 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 Manner,

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 europiischen Sample-Lander mit einem um 13,3 Pp. niedrigeren Mo-
natsnettoeinkommen (am Maf3stab aller Vollzeitbeschaftigten) verbunden -
in Deutschland sind es -12,2 P.p.#! 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 langsten 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 dquivalent 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 langer -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 fiihrt zu einer um 14,0 Pp.
(Europa) bzw. 13,0 P.p. (Deutschland) hoheren Einkommensposition, ge-
messen am Einkommensdurchschnitt der Vollzeitbeschaftigten. Nacht- oder
Schichtarbeit wirken sich ebenfalls positiv aus, allerdings in deutlich gerin-
gerem MafSe. Wider die Erwartung verdienen Beschiftigte, die teilweise an
Wochenenden arbeiten, weniger als solche, bei denen dies nicht vorkommt.
Dies kann auf unbeobachtete berufliche Unterschiede zuriickgefiihrt wer-
den in dem Sinne, dass hochbezahlte Nicht-Care-Berufe (z. B. in der
Verwaltung) tendenziell hidufiger ohne Wochenendarbeit auskommen als
niedrigbezahlte (z. B. Gastronomie) — von Schichtarbeit ganz zu schweigen.
Akademiker:innen sind von solchen unglinstigen Arbeitszeitlagen eher sel-
ten betroffen. Eine lingere 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
stiarker ausgeprégt 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 gréfieren 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 Grof3stadten liegen die Einkommen in der Regel zwar hoher als in
weniger dicht besiedelten Stddten und Vorstadten, allerdings ist dieser Zu-
sammenhang in Deutschland schwiécher 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 Betriebszugehérigkeit | 2 bis 4 Jahre 0,022%** 0,012***
?E?ffo bis 1 Jahi) 5 bis 9 Jahre 0,065%* 0,059*%*
10 bis 19 Jahre 0,107 0,093%**
20 Jahre oder langer 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) Landlicher Raum (diinn besiedelt) -0,028*** -0,036***
Konstante -2,015%** 1,962%**
N 2615 546 512053
RrR? 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 Einkommen der untersuchten Beschiftigtengruppen verdndert haben
kénnen.

149

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

René Lehwef$-Litzmann

5.1 Grofle Einkommensheterogenitit, teils aufgrund unterschiedlicher
Investitionen der Beschiftigten

Die Untersuchung in diesem Kapitel gilt den monatlichen Nettoeinkom-
men abhingig Beschiftigter (einschliefllich 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 Arbeitskréfteerhebung der EU (EU-LES). Im Ca-
re-Bereich unterscheiden wir die Tatigkeitsbereiche 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 Fahigkeiten der Dienstleistungs-
nehmenden beitragen jedoch arbeiten sie mit verschiedenen Kunden-, Kli-
enten- bzw. Patientengruppen und iiben 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
Universitats- und Hochschullehrkrafte (DE: 34,4 %). Der Anteil der Berufs-
gruppe mit Hochschulabschluss reicht von 98,3 % bei Universitats- und
Hochschullehrkriften (DE: 97,4 %) bis zu 13,0 % bei Betreuungskraften im
Gesundheitswesen (DE: 7,1 %). Auch Merkmale der Arbeitsvertridge und Ei-
genschaften der Arbeitgeber unterscheiden sich, etwa ob Leitungsfunktio-
nen ausgeiibt werden und ob vorrangig in groflen 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 Ansdtze der Analy-
se: Einen deskriptiven, der Einkommensunterschiede so berichtet, wie
sie tatsachlich 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 Beschiftigten im
selben Land und Jahr setzen. Daraus ergibt sich ein Einkommensfaktor
bzw. eine relative Einkommensposition grofler oder kleiner als eins.
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Zunichst 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 gehdrt 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
Tatigkeiten 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 % héher ist als das durchschnittli-
che Einkommen von Vollzeitbeschiftigten in den 24 beobachteten Landern.
In Deutschland liegt es mit +49 % noch einmal leicht héher als im Léan-
derdurchschnitt.** Knapp hinter den Arzt:innen folgen Universitits- und
Hochschuldozent:innen, ihrerseits gefolgt von Lehrkréften der Sekundar-

42 Eine alternative Analysestrategie, die alle Berufsgruppen unabhingig von der Zahl
ihrer Mitglieder gleich gewichtet, ergibt Folgendes: Deutschland steht im Landerran-
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
Beschiftigten letztlich mit ihrem gewéhlten 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 schliellich der Grundschule. In Deutsch-
land sind Lehrkrifte tendenziell besser bezahlt als im Durchschnitt der
beriicksichtigten europdischen Liander. Dies gilt insbesondere im Grund-
und Vorschulbereich (was die hierzulande sehr gut ausgebildeten Erzie-
her:innen einschliefSt).

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-Beschaftigten, 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) Einkommenseffekte von Berufen zu isolieren.

Aus der multivariaten Betrachtung geht zundchst hervor, dass etwa
die Halfte der Einkommensunterschiede zwischen Care-Berufsgruppen auf
Kompositionsunterschiede sowie unterschiedliche Bildungsinvestitionen
der Beschiftigten und Beschwerlichkeiten ihrer Arbeit zuriickzufithren 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 schwécher als die
von Care-Berufsgruppen (die erstgenannte ja einschlieffen), 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 Titigkeit sich unterscheidenden Finanzierungs-
strukturen und Graden kollektiver Interessenvertretung kénnen solche Ein-
kommensunterschiede resultieren.

Es bestdtigt 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 Lénder. 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 kénnen.

o Frauen verdienen weniger: Der statistische Effekt auf das Monatsein-
kommen, der vom Regressionsmodell fiir Frauen im Vergleich zu Mén-
nern geschétzt 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 geschatzte
Einkommensnachteil gegeniiber Einheimischen ist in Deutschland aller-
dings geringer als im Durchschnitt der européischen Lander.

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

+ Eine negative Einkommenswirkung hat Wochenendarbeit, was an ihrem
hdaufigen Auftreten in schlecht zahlenden Branchen wie Gastgewerbe
und in ,Verkehr und Logistik“ liegen kénnte. Ferner {iben befristete Be-
schaftigung 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 unabhingig 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 Arbeitskrifte 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 Manner zwar stets
mehr als Frauen, sie sind im Care-Bereich aber starker lohnbenachteiligt,
da insbesondere (niedrigqualifizierte) Manner 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:
Grundsatzlich gilt, dass die Arbeit mit abhéngigen Klient:innen und Pati-
ent:innen immer ein hohes Mafl 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
Stundenl6hne hat zur Folge, dass wir unsere Stichprobe auf eine Gruppe
mit dhnlichen 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 grofy sein und das hochste Dezil kann sehr hohe
und damit auch sehr heterogene Einkommen beinhalten. Entsprechendes
gilt fiir das unterste Einkommensdezil. Nachfolgende Forschungsarbeiten
konnten den Vorschlag von Stehrer und Ward (2012, unverdffentlicht) um-
setzen, Einkommensdezile mit EU-SILC-Daten zu replizieren, dann das
reale monetére Einkommen pro Dezil zu berechnen und diese Information
zu den Dezilen aus der EU-LFS hinzuzuspielen.

Eine weitere Einschridnkung betrifft die Aktualitdt 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
tithrte 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 Sozialpddagog:innen in den Entgeltgruppen Sl1b,
S12, S14 und S15 erhalten fortan 180 € monatliche Zulage. Auch fiir 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 (TVOD) 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 jlingstem
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
Bundesldnder).

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 Erh6hung 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) iiberein. 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 (mannliche) 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 konnte 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 kénnen 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-
tivititswachstums bei gleichzeitig wachsenden offentlichen Aufgaben mit
einer Knappheit 6ffentlicher Mittel gerechnet werden.

Der Befund unserer Untersuchung einer bedeutenden Einkommenshe-
terogenitdt 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-
kommlichen 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 kdnnen 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
Heterogenitdt 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 Weif$mann, 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 Verhiltnisses zu Klient:innen und der Maoglichkeit
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 Notfallsanititer:innen hoch
ist, spielen Entwicklungsmaglichkeiten (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 6ffentlichen Sektor bzw. in 6ffentlichen 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 Beschaftigten, 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 Beschiftigtengruppen
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. Daftir
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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-
fallsanitdter: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
Erlauterungen 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 ausfithrlichen 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 zunichst die Datengrundlage vorgestellt und dann die
Erhebung sowie die Auswertung des Datenmaterials erldutert.

11 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 Verbanden
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 Beschaftigtengruppen 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 zusitzlich als ,Beamter
angestellt) auf Probe*)
Geschlecht | Weiblich 10 6 1 5
Mannlich 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 Goéttin- | Raum Gottin-
gen gen
Bundesland | Niedersachsen | Niedersachsen; | Uber verschie- | Uber verschie-
1 in Nordrhein- | dene alte Bun- | dene alte Bun-
Westfalen desldnder 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.
kénnen die Befragten jedoch aus vorangegangenen Phasen als Angestellte
berichten. Fiinf von zehn befragten Hebammen sind in der Geburtshilfe
tatig, wiahrend fiinf zum Interviewzeitpunkt nur Vor- oder Nachsorge
anbieten. Das heifSt, diese machen z. B. Untersuchungen wéhrend 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 Stidniedersachsen (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 ausschliefilich freiberuflich tatig
(Selow, 2015). Als selbststandige Hebammen konnen sie in Kliniken bzw.
Krankenhédusern einen Belegvertrag mit der Klinik abschliefien. 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) durchgefiihrt 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 Krankenhduser in der Region Siid-
niedersachsen recherchiert und telefonisch kontaktiert. Auf von ihnen im
Kreif$saal 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 Berufsschullehrkrafte

Realisiert wurden elf Interviews mit Berufsschullehrkriften, davon sechs
Frauen und fiinf Ménner. 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-
siachsischen Grofistadt und drei weitere in Mittelstidten in Niedersachsen,
angrenzend an Nordrhein-Westfalen und eine Person in einer Mittelstadt
in Nordrhein-Westfalen. Die Felderschliefung lief z. T. iber Anfragen an
berufsbildenden Schulen, z. T. iber 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 {ibten die Interviewper-
sonen zusatzliche Funktionen an ihrer Schule aus, etwa im Personalrat.
Zehn der Interviewten haben vor ihrer Tatigkeit 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, Facher 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 Nofallsanitater:innen wurden 13 Interviews gefithrt, 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-
sanitter:innen - ein Beruf, der in dieser Form und Bezeichnung erst im
Jahr 2014 geschaffen 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.) tiber mehrere Bundeslinder (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 Notfallsanitéter tatig war und eine
Anstellung im Bereich Rettungsdienst in der stadtischen Verwaltung ange-
nommen hatte. Ein Befragter arbeitete zusatzlich als Lehrkraft an einer
Rettungsdienstschule. Vier befanden sich parallel zur beruflichen Tatigkeit
in einem Studium (entweder Medizin oder Piddagogik im Rettungsdienst)
oder strebten dies unmittelbar an.

Die Notfallsanititer: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 Umstinde des Feldzugangs
ihren Schwerpunkt in Niedersachsen. Sieben der Befragten hatten ihren
Arbeitsort in niedersachsischen Grofistadten bzw. in deren Umgebung, der
Rest im ldndlichen Raum. Auch die Interviewpartner:innen in anderen
Bundesliandern kamen aus ldndlichen 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 tiber Hauptkommissar:innen (héaufigster 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 tdtig ist. Im Falle unseres Sam-
ples sind dies z. B. die Koordination von GrofSeinsitzen, Offentlichkeitsar-
beit und ein Projekt zur Neuausrichtung interner Strukturen. Aufgrund der
hdufigen 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 abschlagig beantwortet. Auch Anfragen an Poli-
zeidirektionen blieben ohne konkretes Ergebnis. Ein Grund hierfiir mag
darin gelegen haben, dass zeitgleich zum Versuch der Felderschlieffung im
Friihjahr 2021 eine global gefithrte Diskussion um Rassismus in den Reihen
der Polizei begonnen hatte. Diese war von Vorféllen von Polizeigewalt in
den USA ausgelost 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 Erzahlungen der Befragten® z. B.
zu ihrem Berufsweg angeregt, oder offen nach méglichen Erklarungen fiir
bestimmte von den Teilnehmenden artikulierten Wahrnehmungen gefragt,
z. B., warum sich ein Berufsbild in jhrer 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, IThr Neffe oder Ihre Nichte mdichte einen Beruf wihlen. Wie wiirden
sie den Beruf des Notfallsanitditers / 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 Titigkeiten,
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 fur den Beruf? Wie hat sich die Arbeit in den letzten Jahren
gewandelt?

Im Themenkomplex ,Anspriiche an Arbeit® kam zum einen die fir
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 erwdhnte 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 mdgliche
Verbesserungsansitze angesprochen. Hier wurden Einschitzungen erfragt,
ob es etwa geniigend Polizist:innen/Notfallsanitater:innen/Hebammen/
Berufsschullehrkrifte gibt, um eine ausreichende Versorgung zu gewahr-
leisten, oder ob besondere regionale Herausforderungen bestehen. Ebenso
ging es darum, was sich dndern 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. Schlie3-
lich hatten die Befragten die Moglichkeit, noch weitere fiir sie wichtige
Punkte anzusprechen, die im Interview noch nicht thematisiert wurden.’

Aufgrund der raumlichen Entfernung und der COVID-19-Pandemie
wurden die Interviews mit den Beschiftigten in den meisten Fillen on-
line durchgefithrt. Bei den Hebammen-Interviews fithrten aufgrund der
Kooperation mit dem HEDI-Projekt (siehe Kapitel 7 in diesem Band) zwei
Interviewer:innen das Gespréch. 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.

Fir die Auswertung der Interviews wurde ein Codesystem entwickelt,
das sich primér 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 Verhdltnis zu Dienstleistungsnehmenden, Autonomie, Selbstwirk-
samkeit, Belastungen, Berufsstatus, die Tétigkeit 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 (Selbstverstandnis,
Arbeitsweise).
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Fiir 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 Erzdhlungen 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 nachsten Kapitel einge-
hend in ihren Auspriagungen und je fiir die verschiedenen Berufsgruppen
im Vergleich dargestellt werden.

Leitend fiir die Auswertung war die Rekonstruktion wesentlicher Sinn-
quellen im und fir 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 Bagatelleinsédtzen
berichten und bei Polizist:innen, wenn sie eine Nicht-Anerkennung ihrer
Arbeit vonseiten der Justiz oder die Beforderungspraxis in der Organisation
Polizei problematisieren.!

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

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

10 Das reichhaltige Interviewmaterial hitte 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 erwéhnte 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, gehdren 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 unabhéngig von eigenen Interessen fiir andere Menschen einzu-
setzen.!!

Beim PSM-Konzept wird Motivation als Aufsummierung verschiedener
Dimensionen fiir den Bereich 6ffentlicher 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 Auspragungen konnen bspw.
fir 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 spdteren Publikationen als Kern des
Konzepts heraus: ,The 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 & Rélle, 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 hangen konzeptionell eng miteinander zusammen,
und in empirischen Tests zeigen sich ebenso hohe Korrelationen. Allerdings hilt 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.19f).
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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, wihrend die extrinsischen lediglich ,Hygienefak-
toren® seien, die Unzufriedenheit verhindern wiirden. Dies wurde bereits
frith in der Forschung in Frage gestellt (z. B. House & Wigdor, 1967 oder
in jlingerer 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 erschlieft sich {iber 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 zunachst 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 (siehe 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 kénnen 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) iiber 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. 405f.). 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 Arbeitsrealitat kdnnen 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 Notfallsanititer: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 Ausmafs 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 heifit inwieweit Anspriiche, wie eine
Person ihr Leben fithren mochte, mit der Arbeit moglich werden oder
vereinbar sind.!® Ein Beispiel ist etwa die Flexibilitat 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 Tiétigkeit 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-
len unbezahlte Arbeit in Kauf, um ihren Anspriichen in der Betreuung von
Frau, Kind bzw. Familie zu geniigen. 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,
Notfallsanitditer: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 Beschaftigten gezeigt haben (vgl. Ab-
schnitt 1.1 des Kapitels) und die eine berufsgruppenvergleichende Betrach-
tung ermdéglichen: Zunichst 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) Wertschitzung (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 Beschiftigten. Wei-
terhin hdngen 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 Verhdltnis 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. ldn-
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 (Verhéltnis zu den Dienstleistungsnehmenden)

Betrachten wir die einzelnen Gruppen, ist zunichst bei den von uns inter-
viewten Hebammen ein positives Verhdltnis 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 heif3t, behan-
deln wir tiefergehend im nachsten 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)7

Auf die Individualitat 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 stofien, erscheint in

17 Die Zitate sind aus Griinden der besseren Lesbarkeit z. T. sprachlich geglittet
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
fiir Notfallsanitater:in, B fur Berufsschullehrer:in und P fiir 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 néchste 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 konnen 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 grofie
Rolle. Gerade die langerfristige Begleitung von Schwangerschaft oder Nach-
sorge, ,einen lingeren 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 Einschétzung 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
~Verantwortung und Helfen®).

Wie im letzten Zitat taucht in den Erzéhlungen aulerdem hdufig 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 Nahe 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 kénnen, 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 erzahlt
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 Beziehungsverhaltnis 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 Tatigkeit suggeriere, reduzieren lassen (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wertschit-
zung®).

21 Ausnahme hiervon und Losung fiir dieses Problem sind Begleitbeleghebammen, die
werdende Miitter 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 wertgeschitzt 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 Qualitit eines vertrauensvollen Verhiltnisses
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.

Selbststdndige 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 Stabilitit und Wohlbefinden
sorgen. Die Begleitung ermdéglicht die Teilnahme bei fundamentalen fa-
milidren Veranderungsprozessen. 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 Unwégbarkeit des Geburtster-
mins stindige 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 wichst 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 konnen Hebammen in ihrer Wahrnehmung
als Lotsen fiir Frauen niitzlich sein und als deren Ansprechpartnerin neben
dem Krankenpflegepersonal fungieren.

Demotivierend wirkt hingegen im Verhiltnis 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. iiber die Geburt oder Babys) und ebenso ein Korpergefithl 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 erwichst jedoch bei den
Hebammen auch eine héhere Verantwortung in der Betreuung der Frauen
und Familien, ,eine Grundsicherheit im Leben zu schaffen, mit welchen
Fiifien 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 auflert: ,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 gibe ,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 ,,schone[n] Erlebnis“ verweist auf einen weiteren wich-
tigen motivierenden Punkt im Verhéltnis 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 dirften: ,Und ich freue mich immer wieder,
hautnah dabei sein zu diirfen, weil ich einfach ja Freude daran habe, denen
zeigen zu kénnen und auch denen Anleitungen geben zu konnen und auch
individuell fiir sie da sein zu kénnen.“ (H6) Die Entstehung neuen Lebens
bt Faszination aus?* (H6) und die Teilhabe an dem Prozess und der
Geburt schafft grole 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 méglich wird.

24 In diesem Zusammenhang ist es erwdhnenswert, 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 konnen. In Bezug auf den Kreissaal dufSert
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
kénnen. 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)

Fiir die Motivation von Berufsschullehrer:innen ist ebenso wie bei den
Hebammen das Verhiltnis zu den Schiiler:innen wichtig. Zunichst erzah-
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 iiber 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 Grof3teil 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 lingere Zeit im Berufsleben
steht, beschreibt dieses wechselseitige Profitieren in der Beziehung bspw.
folgendermafien:

~Wir kénnen uns gegenseitig was geben. Ja die zeigen mir, wie deren Welt
so aussieht und ich verstehe dadurch mehr, weil ich ja anders geprdigt bin.
Und ich erzihle ihnen, wie ich geprigt 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 erzéhlt z. B., dass mindestens
einmal in der Woche der Rettungsdienst etwa wegen Drogenkonsum oder
Angststérungen kommen muss und sie es sich in jlingeren 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 fuhren die belastenden Situationen dazu, das Gefithl der hohen Verant-
wortung fir das Klientel zu verstirken (vgl. den folgenden Abschnitt 3.2
WVerantwortung und Helfen"

Im Verhiltnis zu den Schiiler:innen ist weiterhin die Vermittlung von
Fachwissen und Spafl 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 Augenhéhe® (B9)
wird zu einer entscheidenden Voraussetzung fiir eine gute Atmosphiére des
gemeinsamen Lernens und damit fiir den moglichen Lernerfolg der Schii-
ler:innen. Zu dieser ,Beziehung auf Augenhdhe“ gehort nach Einschitzung
der Lehrer:innen besonders eine offene Kommunikation. Eine Lehrerin
erzdhlt z. B., wie sie nach einer kurzfristigen, néchtlichen 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

186

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Was motiviert Beschiftigte fiir ihren Beruf?

auch durch die Priifung gut kommen, weil sie sich einfach mitgenommen

fiihlen.“ (B5)

Die Langfristigkeit der Begleitung und die Moglichkeit, Veranderungen 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 kénnen ja nur diese kleinen Schritte sein. Aber das zu beobachten,
motiviert mich.” (B6)

Schliefilich ist das Vertrauensverhaltnis und das anerkennende Feedback
der Schiiler:innen eine wichtige Sinnquelle. Berufsschullehrer:innen genie-
len die Wertschidtzung, 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 erzihlt
etwa, wie im Rahmen ihres Unterrichtsfachs Sozialkunde der Raum fiir
vertrauensvolle Kommunikation und Auseinandersetzung mit z. B. gesell-
schaftlichen Themen erdfinet 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
tiber Sachen reden kann.“ (B1)

Sehr motivierend sind positive Feedbacks von Schiiler:innen zu ihrer ge-
leisteten Arbeit — dass sie gerne im Unterricht waren, dieser grofie Freude
gemacht hitte und sie mit der Leistung der Lehrkraft insgesamt zufrieden
sind. Ein Lehrer betont, dass es besonders motiviert, wenn die Schuler:in-
nen aus sich selbst heraus dieses Feedback geben: ,,Und das ist dann natiir-
lich so das grifite Lob, was man als Lehrer bekommen kann, wenn man
eine eigenstindige Riickmeldung von Schiilern bekommt, die der Schiiler
eigentlich gar nicht hdtte tdtigen 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. verunmaglichen:

~Wenn die Schiiler einen wertschdtzen, 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 ndchste 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 Notfallsanititer:innen von Menschen gerufen
werden, ohne dass ein tatsdchlicher Notfall vorliegt.?>

Motivierende Wertschitzung erleben Notfallsanitdter: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 kassendrztliche 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 Hinden. [...] 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)

Naturlich 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 kénnen, 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:

Vor 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
duflern kann, , Trinkgeld geben [zu] wollen“ (N3) oder kleine Geschenke wie
Pralinen, thematisieren die Notfallsanitater:innen die Nicht-Wertschétzung
der Dienstleistungsgebenden und allgemein der Dienstleistung an sich. Ver-
gleichbar zu den Beschiftigten der Polizei (siche weiter unten) dufSert sich
die Nicht-Wertschitzung bei den Notfallsanitéter: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 hingen 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, Drogenabhéngigen). Die Einsétze seien immer unwigbar: , 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-Wertschatzung 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 heifit 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 hidufig 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. (NI)
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heit tiber den Beruf und die Zustidndigkeiten des Rettungsdienstes schaffen
weitere Frustration, z. B. wenn der Rettungsdienst als mobile Arzteschaft
auf Rddern wahrgenommen wird, um sich den Weg ins Krankenhaus oder
zum Hausarzt bzw. der Hausdrztin zu sparen (vgl. den Abschnitt 3.7 ,Wert-
schatzung®):

»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 stidtischer 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, fithlen 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 gehort 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 wirde 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 érztlichen Diensten als Ursache gesehen sowie syste-
mische Probleme des Gesundheitswesens, das heif$t 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 Angehorige 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
Angehdrigen 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 Fallen 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 erfihrt und da ist
tatsdchlich die Respektlosigkeit auf jeden Fall deutlich, hat zugenommen,
dass man sehr schnell beleidigt wird, dass man sich abfillig 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, wiahrend 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 bdser Absichten reichen kann: , Es gibt ein bestimmtes Klien-
tel, weifS 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 hiitte 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 verstoffen 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 hdufig so“ (P5)

Die Dynamiken und Schwierigkeiten im Arbeitshandeln, die der Rechtfer-
tigungsdruck mit sich bringt, zeigt sich prdgnant 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 Riuber, 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 lduft, sondern immer néiher
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 maéglicherweise 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, bepébelt, 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) kdmen 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-Mentalitdt“ (P11) hatten
und wegen Lappalien - erinnern wir uns an die Notfallsanitéter:innen - die
Polizei rufen wiirden, da sie tiberfordert 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 Notfallsanititer: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 bestdarkt
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 lost in mir unfassbar viel aus, aber leider viel zu selten, so.
Aber an den Situationen halte ich mich tatsdchlich fest so, weil dass die
Situationen sind, wegen denen ich meinen Job gewdhlt habe, tatsichlich,
jas (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 Notfallsanitdter:innen eine wichtige Rolle spielt,
sowie um Verantwortung fiir die Gesellschaft und den Staat, die insbeson-
dere fiir Polizist:innen relevant ist. Von Notfallsanitdter:innen wird ein
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Mangel an Moglichkeiten, im Arbeitsalltag tatsichlich Verantwortung zu
tibernehmen, 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 stérksten 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 kénnen®
(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 stdrken® (H8). Dabei geht es darum, korperliche und psychi-
sche Gesundheit wiederherzustellen oder zu erhalten,?” Zufriedenheit und
Gliick?® zu ermdglichen, aber auch darum, Stabilitat, Vertrauen und Selbst-
bewusstsein in einer Lebensphase der familidren Verdnderung zu geben:

»Ich mdochte 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 Kérper, 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 kénnen“ (H6), , Angste“ (H7, H8) zu nehmen, und , Hilfe-
stellung zu geben, wie man mit Geburtswehen umgeht“ (H1), 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 fithren:
»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),’0 erzahlt eine andere
Hebamme, bleibe sie im Betreuungsprozess ,trotzdem motiviert, das irgend-
wie voranzubringen” und fiithle sich berufen, zu helfen. Von Bedeutung
ist hierbei, auf individuelle Bedarfe der Frauen und Familien einzugehen
und dem einzelnen Fall gerecht zu werden, das heifSt 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 fihren: ,Mein Ziel ist immer, dass die so aus dieser Zeit rausgehen und

29 Es dominieren positive Erfolgserzahlungen, vom Abbruch der Betreuung erzihlt 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 spater
im Gesprach 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)
Fir die Hausgeburtshebamme aus dem Sample ist es ,ein grofler Anreiz,
den Frauen dieses Gefiihl fiir sich, den Kérper 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 abhédngig 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 fur diese Position

31 Ein Kaiserschnitt ohne medizinische Notwendigkeit und auch das generelle Angebot
an alle Frauen, per Kaiserschnitt zu gebédren, wie es in anderen Lindern 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 Gynékolog: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-Empfingern. 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 Kindeswohlgefahrdung 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 auszuschépfen wiissten, und anderen, denen dies nicht gelinge und
die nicht einmal mehr eine Hebamme fanden, jedoch einen ganz besonders
grofen Bedarf an Hilfe hatten.

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 unabhéngig vom berufli-

33 Manche Kassen iibernehmen Kosten in unterschiedlicher Hohe als Zusatzleistung.

199

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwefs-Litzmann

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 zunédchst 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 spiter 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 Ausbildungsgéngen
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 Erzahlungen
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
Leistungsstirke 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 grofSere 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 Selbstverstandnis 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 ,Verhiltnis zu den
Dienstleistungsnehmenden®). Eine hohe personliche Begeisterung fiir das
Unterrichtsfach oder fiir bestimmte Themen erhéhen dabei die Motivation,
zu unterrichten und Inhalte nahe zu bringen: ,Ich liebe meine Ficher, 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 tatsdchlich 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 iibertrage
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 schon 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:

~Wenn 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 konnen.” (B7)

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

,2Dann 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 erzahlt, 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 Stirkung 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 prignant 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,
~immer dranzubleiben” (z. B., wenn jemand unentschuldigt fehlt, schnell
zu reagieren)** und auf die individuelle Situation einzugehen. Dies spiegelt
sich in den Erzéhlungen einer Berufsschullehrerin zur Arbeitssituation un-
ter der COVID-19-Pandemie wider, als ihr ihre Schiiler:innen aus sozial
prekdren 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 Ermdéglichen 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. (Bl1)

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
~aussortiert” werden wiirden. Dabei wird er zum Advokat dieser Schii-
ler:innen und betont deren Kompetenzen, die aber vom Bildungssystem
nicht in Wert gesetzt wiirden3>:

~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 strukturdhnliche 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 Notfallsanitéter: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 iber 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 Qualitdt 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 ermdglicht. Also
wir diirfen ja auch da arbeiten, wo nicht jeder ran darf und nicht jeder
rankommt. [...] Manchmal hat man schone, manchmal eher nicht so
schone 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 ,Verhdltnis 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: ,]a,
der gehort trotzdem verniinftig untersucht’ [...]. Man guckt noch mal
differenzialdiagnostisch, was kénnte das noch sein, was konnten 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 Beschaftigten 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 Bevélkerung 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 grofste 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 grofien 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 ihre Ausbildung und die dort erhaltenen medizinischen
Kenntnisse verweisen, hat diese gute Ausbildung mitunter auch Erwartun-
gen geweckt, die der beruflichen Realitdt nicht entsprechen, was Sinnkrisen
bei den Beschiftigten auslost. 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
siiberfordert (N9) zu fiihlen. Einige sehen sich auch aufgrund der Verfiig-
barkeit der Dienstleistung Rettungsdienst rund um die Uhr in der Rolle,
sozialarbeiterische Verantwortung zu itbernehmen, 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 Angehdrigen 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 tatsachlichen 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 Notfdllen 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 Einsétze, 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 entschdidigt auch gerne fiir
die verbliebenden Tage an denen irgendwie nicht so richtig Spannendes los
war (N9)

Besonders herausfordernde Einsiatze oder solche, in denen der Notarzt
oder die Notarztin z. B. den Notfallsanitater:innen Raum fiir Verantwor-
tung iiberldsst, motivieren sehr, selbst wenn offen bleibt, was spater mit
den Patient:innen weiter geschieht.3® Dafiir steht exemplarisch das Zitat
eines Notfallsanitéters, 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 Einsitze, 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 beschrinkten Moglichkeiten
zu helfen. (P1)

Helfen zu konnen und bspw. einen Dieb stellen zu konnen, ist eine grof3e
Befriedigung in der Arbeit. Bei manchen stand der Wunsch nach einem
helfenden Beruf schon lange fest,> 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 Notfallsanitéter als grofles Manko, dass bei bestimmten
Einsitzen 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-
ibung 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 unschénen 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 hiarteres Vorgehen, ,martialische Mafinahmen® (P10) gefordert
werden. Die Grundsitze der Verhdltnismafigkeit 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 Gleichheitsgrundsitze, Verhdltnismdfigkeit 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
einzulGsen: ,Es ist die Ansprechbarkeit, die nicht mehr gewdhrleistet ist. Das
was der Biirger ja auch zurecht erwartet, ndmlich ,Ich mochte vielleicht auch
mal zu dem Schutzmann und zu der Schutzfrau gehen und ihn einfach mal
sprechen, oder ich mochte 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 Neutralitatsanspruch 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 kénnen
als Polizeibeamter, weil ich Reprédsentant 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
erzahlen von der Wut, die sie in bestimmten Situationen erfasst, und es
werden die Anstrengungen deutlich, ruhig zu bleiben: , Manchmal mdéchte
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 ,Verhaltnis zu
den Dienstleistungsnehmenden® deutlich wurde, kénnen viele negative In-
teraktionen mit Klient:innen zu einem politischen Abdriften und gar zu
Selbstjustiz fithren (vgl. unten im Abschnitt 3.7 ,Wertschéatzung).

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 (gentigend) 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 tibergeben wiirden, diese aber
dann nicht bzw. nach Wahrnehmung der Polizist:innen zu spat 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 nétige 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
gegentiber 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 ,Verhdltnis 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 Notfallsanititer:innen fiir ihren Beruf, jedoch
wird hier auch z. T. von Einschrankungen 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 fiir 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 verliuft,
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 konnte
zum Beispiel nicht gut als Krankenschwester arbeiten, auch nicht auf der
Wochenstation, weil ich einfach dieses Selbststindige — Sehen, das konnte
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helfen, das machen wir jetzt mal. Das habe ich halt gelernt und das schdtze
ich halt sehr an diesem Beruf"“ (HI)

Die hohen Handlungsspielrdume in der Tatigkeit, 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 eingeschitzt wird: Ei-
nige betonen, die Selbstbestimmtheit insbesondere in der Freiberuflichkeit
zu erleben und weisen auf Einschrinkungen der Autonomie etwa durch
Leitlinien im Krankenhaus hin, wie gleich noch ndher 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 einzulésen, motiviert etwa folgende
Hebamme fiir ihre selbststdndige Ausiibung des Hebammenberufs:

wsund das ist nattirlich zu Hause schoner, 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 néchsten Zimmer hechten.
Also das ist auch immer das Problem in der Klinik, dass man mehrere
Frauen auf einmal betreuen muss unter Umstinden.” (H7)

Selbststindige 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 Moglichkeit, die Terminlédnge 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 Realitat oft langer dauert, als
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die Pauschale abdeckt. Das fiihrt dazu, dass - falls erforderlich - linger
und unentgeltlich gearbeitet wird oder aber die Qualitit der Leistung lei-
det, wenn die Hebammen unter Termindruck stehen und von einer Frau
zur nichsten 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 Moglichkeit 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 personlichen bzw.
familidren Bedarfe anpassen zu konnen. Die Selbstbestimmung bei der
Ausfithrung der Tatigkeiten 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 schrinken zum einen die dort vorherrschenden Arbeits-
bedingungen die Handlungsmdglichkeiten 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
lingerfristige 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 grofie Handlungsspielraume 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 Durchfithrung 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: ,,0b
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 Prisenzzeiten hier -, aber ich habe vorhin ja mal erwdhnt, 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 Homeoffice: ,Und bei uns wird das als hohes
Gut gehandelt, dass jeder von uns in der Abteilung die Mdoglichkeit hat, einen
Tag zuhause zu bleiben. Und das ist die halbe Miete. Also das hdlt mich
gesund, wiirde ich sagen.“ (BI1)

3.3.3 Notfallsanititer:innen (Autonomie)

Bei Notfallsanitéter: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
tiber Mafinahmen bei Patient:innen (Medikamentenvergabe etc.) zu ent-
scheiden und diese selbstbestimmt auszufithren. Dies erinnert an die Heb-
ammen, die es ebenso schitzen, selbstbestimmt und in Eigenverantwortung
Entscheidungen in der Arbeit zu treffen. Ein Notfallsanititer 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 notérztliche 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 Fillen in unse-
rem Sample, welche auf Einschrankungen der Autonomie im Berufsalltag
verweisen. Exemplarisch dafiir stehen die Ausfiihrungen eines Notfallsani-
taters. Im Interview beschreibt er zum einen, wie rechtliche Bedingungen,

215

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwefs-Litzmann

Gesetze oder Grauzonen bei der Schmerzmittelvergabe (in wessen Kompe-
tenz fallt sie — Notarzt:in oder Notfallsanitéter:in) die eigene Autonomie
einschrinken. Zum anderen erfahrt er in der Zusammenarbeit mit Arzt:in-
nen Einschridnkungen: 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 Notfallsanitater*2: ,, 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 ware: ,,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 Notfallsanitéter:innen laut Regelungen des Bundesgesetzes beherrschen
sollten, nicht zugelassen.

3.3.4 Polizist:innen (Autonomie)

Im Vergleich zu Notfallsanitdter:innen, Berufsschullehrkriften 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 Handlungsspielrdume werden
aber je nach Arbeitsbereich oder Tatbestand als unterschiedlich grof einge-
schétzt. 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 Erzdhlungen 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 Freirdume 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 @iber alle vier Berufsgruppen
hinweg als {iberaus motivierend beschrieben. Die Abwechslung fiir Poli-
zist:innen und Notfallsanititer: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 Notfallsanitdter:innen schitzen die Abwechslung ins-
besondere in Bezug auf die Verschiedenheit der Einsdtze: ,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 Spaf. Dazu trigt auch
der Einsatz mit Blaulicht auf der Straf3e 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 fihrt 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 weifS 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 Polenboller. Alles ist in irgendwelchen anderen Rechtsvorschriften
und man muss sich immer wieder neu in was einarbeiten und das macht
einfach mir persénlich super viel Spafs, immer noch. (P1)

Wihrend die Unvorhersehbarkeit der Arbeitsaufgaben und die Mdoglich-
keit, in der Arbeit Neues zu lernen, fiir ihn stark motivierend sind, lasst sich
zugleich beobachten, dass er weniger freudvolle, demotivierende Arbeitsin-
halte in ihrer 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 erhélt 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.*4
Aber auch Notfallsanitdter:innen auf dem Land, die nach den Einschit-
zungen und Erfahrungen unserer Interviewpartner:innen im Vergleich zu
Grofistadten in der Regel weniger gedringt Einsdtze fahren miissen, schat-
zen die unterschiedlichen Arbeitssituationen und die fachlichen medizini-
schen Herausforderungen, vor die sie gestellt sind. Die Arbeit erfordert
ein flexibles 19sungsorientiertes 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
erwahnt besonders durch die Interaktion mit den unterschiedlichen Kli-
ent:innen bzw. Schiiler:innen in den Schulklassen, den diversen familidren
Kontexten sowie durch die Begleitung der individuellen Entwicklungen.
Bei Hebammen variieren die Aufgaben und die Fille, die sie betreuen
(vgl. den Abschnitt 3.1 ,Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden®
So erleben Hebammen eine grofle 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 erzdhlt, 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 kénnen 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 fithrt 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
Spaps. 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 Arbeitstatigkeit 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 selbststandi-
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 groflie Bedeutung haben jeweils korperliche Belastungen. Notfallsani-
tater:innen erzahlen 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 zurlickfithrt. Wahrend 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 korperlich 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, konnen 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).

221

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwefs-Litzmann

um weniger Einsdtze 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
Diensttdtigkeit, 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 tagsiiber schon gefressen werden durch Patientenversorgung,
durch Diskussion an der Schnittstelle Rettungsdienst-Krankenhaus, die
héufig passieren, durch die Anforderung, die Konzentrationsanforderung
im StrafSenverkehr, 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 Beschiftigten. Zum wechselnden Tagesrhythmus
kommt die Anforderung, bei Ausfillen kurzfristig Dienste zu iibernehmen,
erschwerend hinzu. Wiahrend bei der Polizei die Moglichkeit 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 gewéhlt 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 Einschétzung ist ganz klar, dass ich mit dem, wie mein Arbeitsle-
ben so aktuell aussieht, nicht von meinen personlichen Kriften, also von
den Kriften die ich habe, von der Belastbarkeit die ich habe, nicht die
Kraft aufbringen konnte, 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 méchte 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 Landerpolizeien und der Bundespolizei und
bei den Notfallsanititer:innen sowohl zwischen den Arbeitgebern als auch
beim selben Arbeitgeber mehr oder weniger stark. Bei den Notfallsanita-
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 Geriten kann zwar motivieren, jedoch nicht die grund-
satzlich stark korperlich beanspruchende Titigkeit 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 1In 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 kérperliche 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 plétzlich nicht mehr. Das waren Cargo Hosen,
aber da war kein Nisseschutz 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 Realitdten 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®.

224

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Was motiviert Beschiftigte fiir ihren Beruf?

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-
schldgen, durch welche sich die Polizistin ,emotional abgestumpft* (P12)
fithlt, ist das Erfahren von Beleidigungen und korperlichen Angriffen fiir
sie weniger belastend: ,, Also mit diesem ganzen ,die Scheifs-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 tatsdchlich 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
geniigend 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 Einsitzen reanimiert werden miissen
oder, wenn sie in Grof3stidten extremer Armut begegnen und zugleich die
eigenen beschriankten Handlungsmdglichkeiten 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 hédngen. 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.“ (NI)
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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 beeintrachtigend
wahrgenommen.

Dokumentationspflichten fiir das Qualititsmanagement (QM) in der
Nachsorge werden von einigen Hebammen als aufwindige 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 Qualitditsmanagements, 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 auf8erklini-
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 Qualititsmanagement 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 konnen 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 hittest 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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(iiber Fortbildung und Dokumentation) sei der Bereich, der belaste — ganz
im Gegenteil zur Arbeit an sich, die grofie 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
»grofer Begleiter geworden® (HI10) sei. Sie handle nun vorsichtiger, indem
sie z. B. Frauen zur Absicherung zum Gyniékologen 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 Féhigkeiten 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. Wiahrend 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 (HI10)*® 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 Qualitét der Dienstleistung:

»Und das sind so meine Kompetenzen, also auch einer Frau, die vielleicht
grofle 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 maoglich. 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®
(B11). 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.
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»ein Mangel an Personal tatsdchlich. Also dass wirklich viel auf Kante ge-
ndht ist. Sobald jemand ausfdllt, 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 mussen, wenn man fachfremd ist: ,Man muss sich halt immer wieder
auch in neue Berufe eindenken. (Bl10) 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
kénnen, 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 Zustandigkeiten.

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, fingt 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 néichste 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 heif$t 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 ermdéglicht werden - hierzu wahlt ein Berufsschul-
lehrer das Bild der ,Inseln mit Schulferien” (Bl), die man im Beruf hitte.
Die Ferien tragen ganz klar zur Attraktivitdt 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 ,0kay, 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 kdnnen.

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 konnen. 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 GrofSe, 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 Notfallsanitater:innen und
Polizist:innen, aber auch Berufsschullehrer:innen schitzen 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 grofie Rolle fiir die berufliche Motivation.
Zunachst 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 Arbeitsgédnge 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 Bewialtigung 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 iiber die Arbeitskooperation
im Team hinaus, denn die Kooperation verkniipft sich mit einer emotiona-
len Qualitdt 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 fiihlt 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[zulkommen® (N5), motiviert auch Notfallsanitéter:in-
nen, im Beruf zu verbleiben bzw. es erschweren diese Beziehungen ,das
Weggehen aus dem Rettungsdienst” (N13). Fir den zuletzt zitierten Notfall-
sanitdter ist in der Interaktion mit Kolleg:innen zum einen der wechselseiti-
ge Austausch tber Einsétze entscheidend: , Dieses Leid wird ja gemeinsam
getragen® (N13); zum anderen aber auch der Austausch, der tiber 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 zwélf Stunden aufeinander, da weif§ man relativ viel voneinander.
(N4)

Ein Polizist betont in dhnlicher Weise die freundschaftlichen Bindungen,
wenn er erzihlt, dass er sich wihrend 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, duflert
sich dazu wie folgt:

»S0 dieses Verbundenheitsgefiihl ist schon sehr stark ausgeprdigt. 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 konnen, 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 Gesprachen 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 Kollegialitat im Arbeitskontext> ist eine Sinnressource
fir 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 Enttauschung (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 tiber 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 Kollegialitit kann auch iiber die Schule, an der sie beschiftigt sind, hinausrei-
chen. Eine interviewte Person berichtet von der Unterstiitzung, die sie in einem
Arbeitskreis erfahrt, 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 ndchste 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
wihrend 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” (Bll) und macht iiberhaupt sehr viel fur 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
»netten 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 hangt auch mit der
Zusammensetzung des Kollegiums dort zusammen, das sie aufgrund der
privaten Kontaktmaglichkeiten schatzt:

LIch hitte 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 hitte, 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
saufSerklinische Hebammen immer Einzelkdmpfer® (H10). Dies mag der
Grund sein, warum fiir ihre Berufsmotivation die Zusammenarbeit mit
Kolleg:innen kaum eine Rolle spielt.

Allerdings ldsst 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 Qualitditsmanagement zu unterstiitzen oder sich einfach
auszutauschen. Freiberufliche Hebammen stehen zwar grundsitzlich in
wirtschaftlicher Konkurrenz zueinander, dies wird allerdings angesichts des
Nachfrageiiberhangs 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 Riumlichkeiten, 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 ,schéne 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 KreifSsaal bemidngelt. 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 Ricksprachen zu einzelnen Patientinnen oder wechselseitigen Aus-
tausch tiber neue Studien).

3.7 Wertschitzung (Gesellschaft, Politik, andere Berufsgruppen)

Der subjektiv wahrgenommene Sinn der Arbeit wird auch durch die erlebte
Wertschitzung positiv oder negativ beeinflusst. Der Faktor Wertschitzung
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 Wertschatzung
die materielle Anerkennung mehr oder weniger eine Rolle, auf die bei der
folgenden Kategorie ,Materielle (Ab-)Sicherung® in Abschnitt 3.8 nédher
eingegangen wird.

Wihrend bei den Polizist:innen und Notfallsanitater:innen in den Inter-
views negative Berichte zur Wertschitzung seitens der Gesellschaft, Poli-
tik und anderer Berufsgruppen dominieren, erleben Berufsschullehrer:in-
nen und Hebammen eher eine hohe Wertschitzung in der Gesellschaft.
Einschrénkend ist eine wahrgenommene nachgeordnete Bedeutung des
Berufsschulsystems in der Bildungspolitik zu nennen. Auch Hebammen
wiirden fiir ihren Beruf gerne nicht nur gemocht, sondern angesichts ihrer
Professionalitét 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 starker 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 hidufiger 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 Titigkeit.“ (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 Huter von Gesetzen auftreten: Dies in Fallen, wo
eine Diskrepanz zwischen Gesetz und den Praktiken in weiten Teilen der
Gesellschaft besteht. Die Polizei muss - in ihrer Eigenschaft als Représen-
tantin des Staates — an der front line zur Bevilkerung — dann fiir etwas
geradestehen, das eigentlich anderswo zu verhandeln und zu klaren 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 heifit, 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 Zwangsmafinahmen 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 fiihlen 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 genitigend
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 regelmdfSig
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 hdtte vorgehen sollen,
fithrt 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 Wertschitzung: ,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

240

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Was motiviert Beschiftigte fiir ihren Beruf?

die Diskussion von Rassismus in der Polizei aus Ubersee auf Deutschland
tibergriff, nahm ein Teil der interviewten Polizist:innen zum Beispiel die
von der Politik eingeforderten Studien, welche die Fremdenfeindlichkeit in
der Polizei untersuchen sollten, als Angrift 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 liuft 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 Wertschitzungserfahrung 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 Vorfdllen wie bei Kusel in Rheinland-Pfalz,® als
zwei Polizisten bei einer Kontrolle erschossen wurden, wurde ,,dann mal
Respekt gezollt“ (P1) und Solidaritét erlebt:

»Also wie oft: Ich danach bei normalen Einsitzen draufSen 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 phédnomenal, 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.
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eingestellt werden und Resignation bzw. Selbstjustiz von Polizist:innen
dann aus seiner Sicht verstandliche 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 erzahlt an seinem eigenen Fall einer Beleidigungsan-
zeige von den fiir ihn unverstindlichen und empoérenden Reaktionen des
Richters:

»Da hatte ich mal eine Beleidigungsanzeige. Ich weif$ nicht mehr, welcher
Wortlaut, aber es gehidrt 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 tatsichlich 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 fithrt zu Demotivation. So schliefit 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
fithren 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 Notfallsanititer:innen. Manche erzihlen von po-
sitiven Reaktionen in ihrem sozialen Umfeld, etwa dem , Respekt“ (N2) und
»Ehrfurcht® (N2) vor dem Beruf. Die Anerkennung von der Bevolkerung
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:

»Haufig 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 wertschétzen das nicht, wertschditzen die Expertise nicht
oder wertschitzen 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 durchgingig durch die COVID-19-Krise geprégt. 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-Prdmie oder die
kriegen Aufmerksambkeit, also bis heute ist nicht ein einziges Mal der Ret-
tungsdienst auch nur erwdihnt worden irgendwie in den Medien oder sonst
irgendwo oder in der Politik. Es gab einmal, da war das kurz im Gespriich,
dass der Rettungsdienst eine Corona-Prdmie 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 tatsdchlich 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)

Notfallsanititer:innen fiithlen 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 Vernachléssigt-
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 prisent.
(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 Notfallsanitter: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 Notfallsanititer: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 Notfallsanitater:innen anerkannt
und unterstiitzt:

SVor ein paar Tagen haben wir erst einen Einsatz gehabt, wo ein alkoholi-
sierter Patient meinte, uns gegeniiber 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 eingeschétzt. Z. T. werden Zweit-
rangigkeitserfahrungen seitens der Politik und Offentlichkeit berichtet. Die-
se duflern sich im Vergleich zu den Polizist:innen und Notfallsanitater: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 hdngt
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 Notfallsanitéter:innen —
die Erfahrung, dass sie ,vergessen (B8, Bl) und eher als zweitrangig im Ver-
gleich zu Regelschulen bzw. allgemeinbildenden Schulen, wie insbesondere
dem Gymnasium, wahrgenommen werden, nach denen sich politisches
Handeln primir ausrichte.

Die Bestimmungen im Zuge der COVID-19-Pandemie werden in den In-
terviews héufig als Beispiel genannt.5! 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 fithlen 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 wahrend des Studiums oder mit digitalen
Anwendungen, die sich am Gymnasium bzw. Gymnasialunterricht orientieren.
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manchmal eingeschitzt. 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 tiber 100 % als gut ausgestattet gilt. Da sind halt bei uns, weifs 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 {iber das Berufsbild und die Breite des Berufsbildungssystems
in der Gesellschaft bestinde und nur die typischen Klischees iiber 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 niedersdchsischen Bildungssystems“ (B3) oder die
sozialintegrative Funktion des Berufsbildungssystems fiir sozial Schwéchere
(vgl. den Abschnitt 3.2 ,Verantwortung und Helfen“). Die Unwissenheit
stehe der Attraktivitit 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.®?

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 erzahlen. Das fuhrt auch dazu, dass Hebammen in ihrer Freizeit
stark in ihrer Berufsrolle wahrgenommen werden und gewissermaflen (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 fithlen 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 Titigkeitsspektrum 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 Arbeitsrealitat (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 Augenhéhe
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 Einschatzungen. 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
SVertrauen® (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 Notfallsanitater: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 Beschiftigte 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 ihnen als Verbeamtete zukommen.

Die Einkommenshohe selbst ist vor allem bei den Berufsschullehrkraf-
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)%

Um ein hohes Einkommen sowie weitere materielle Vorteile des Beam-
tentums zu genieflen, nehmen viele die Hiirden eines weiteren Studiums
fir die Lehramtsbefdhigung oder den Weg des Quereinstiegs auf sich, d. h.
sie holen eine Qualifizierung berufsbegleitend wéihrend des Referendariats
nach, anstatt im Angestelltenverhaltnis direkt anzufangen:

Wenn sie mich damals nicht verbeamtet hitten, 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 wertschitzt.
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Wihrend 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. AufSerdem
wird z. T. die grofie Gehaltsspanne kritisiert, die bei Verbeamteten von
A9 (Fachpraxislehrer:in) bis zur Besoldungsgruppe Al3 reicht®* (bzw. in
Sonderfillen auch hohere Eingruppierung).

Bei Polizist:innen divergiert die Zufriedenheit mit dem Gehalt tiber das
Sample: ,das ist ein guter Sold fiir das, was ich auch gesellschaftlich leiste”
(P15) bzw. ,wir konnen 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 Bundeslinder 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 hohe-
ren Motivation der Beschiftigten bei — im Gegenteil verursachen sie eher
Unverstdndnis.

3.8.2 Notfallsanitéter:innen (mat. Absicherung)

Die Notfallsanitéiter:innen motiviert zunichst ihr Einstiegsgehalt, das nach
dreijéhriger Ausbildung im Vergleich zu anderen Ausbildungsberufen ,an-

64 Nach der niedersichsischen Besoldungsordnung A vom 01.01.2023 gelten folgende
Grundgehaltssitze (Monatsbetrige 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 hitte man
»selten einen besseren Job gefunden.” (N13) Die Tétigkeit 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 Rettungssanitéter:innen kritisiert. Der Unterschied in der
Entlohnung ist fiir sie im Verhaltnis zur hoheren Verantwortung als Notfall-
sanitéter:in zu gering. Wenig motivierend sind die als gering eingeschétzten
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 Notfallsanitéiter:innen
auf attraktivere Beschiftigungsbedingungen 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 koérperli-
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 Beschaftigte {iber einen
»Plan B“ (N3) fir ihr Berufsleben Gedanken machen oder die Beschafti-
gung lediglich als ein lukratives ,Sprungbrett (N4, N8) fiir 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 Bundeslinder 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 Verhaltnis 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 GrofSkanzlei 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 Selbststandigkeit birgt Risiken wie bei langen Ausfillen durch Krank-
heit und es bestehen Fixkosten, wie die Beitrdge 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 berticksichtigt 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 selbststandigen 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 Selbststindigkeit] 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
fir 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 Beschéftigten. Es
lasst sich hier berufsgruppeniibergreifend beobachten, dass die Interview-
ten (bis auf die Notfallsanitdter: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 Notfallsanitater: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 ménnlichen Notfall-
sanitdter 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 Entwicklungsméglichkei-
ten innerhalb der Organisation Polizei. Bei den Berufsschullehrer:innen ist
die Bewertung der Aufstiegsmoglichkeiten 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. Karrieremoglichkeiten 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 Einschédtzung eint, bis auf eine Ausnahme®® im Sample,
alle interviewten Notfallsanitdter:innen.%’ Innerhalb des Berufs besteht
zwar die Moglichkeit, weitere Funktionen, wie Verantwortung fiir die
Medizinproduktesicherheit oder fiir das Lager der Rettungswache, zu iiber-
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 wéchst.

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 eingeschitzt.”® 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 Beschaftigungsdauer richtet. So lauten zumindest
manche Stimmen {iber die beobachtete Aufstiegspraxis. Fiir Kolleg:innen
mit kérperlichen Beschwerden gébe es zudem wenig Biirostellen als Aus-
weichmoglichkeit.

Die fehlenden Entwicklungsméglichkeiten, 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 Notfallsanitater:in im Krankenhaus
in der Notaufnahme etwa oder der Anidsthesie 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
~nachmittags noch eine Veranstaltung besuchen® N13). Die berufliche Titig-
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 Studienfécher Richtung Pddagogik,
um an Rettungsdienst-Schulen lehren zu kénnen oder machen ein berufs-
begleitendes Studium im Bereich Management (z. B. Rescue Management).
Unabhingig von den konkreten Ausstiegsplanen 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
Qualitit 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 Beschiftigte der Polizei erscheint die reale Beférderungspraxis in der
Organisation eine Quelle von Demotivation. Es besteht eine Unzufrieden-
heit mit den Aufstiegsmoglichkeiten: ,Gute Aufstiegschancen? Nee tut mir
leid, das haben wir nicht. Steht zwar in unserem Prospekt, das haben wir
aber nicht (P3) Ihre Kritik richtet sich erstens auf die zu geringe Anzahl an
Stellen, die zur Verfligung 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 Beférderungspldne 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 nichsten 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 beférdert 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 Beforderung
moglich ist: ,Die Beforderungszeit in Niedersachsen vom Polizeikommissar
zum Oberkommissar sind 11 ¥ Jahre nach einem Studium.“ (P14)

Die monierte lange Dauer und Selektivitdt von Aufstieg konnen auch mit
privaten Plinen und Anspriichen kollidieren. Es erfolgt keine Befoérderung,
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
Frauenférderungsprogramme zu. Der gerade zitierte Polizist fiihrt etwa aus
der Perspektive von Midnnern fort: ,aber sie [die Mdinner| 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 Minnern z. B. bei
Stellenvergaben, erzéhlen aber zugleich ebenso von negativen Erfahrungen
mit Aufstiegsmoglichkeiten in der eher mannlich 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 Frauenfoérderungspro-
gramm entscheidet, das eine in ihren Augen zu lange Weiterqualifizierung
des berufsbegleitenden Aufbau-Studiums (weit vom Wohnort entfernt) be-
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deutet hatte: ,Jiinger als ich kann man gar nicht zur Polizei und ich widre
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 Beférderungspraxis und insbesondere die Lange von mog-
lichen Karrierelaufbahnen vielfach demotivieren, motivieren fachliche Ent-
wicklungsméglichkeiten in der Polizei. Dafiir steht exemplarisch diese Au-
lerung:

»Das ist ja das Schone 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 Téatigkeitsbereichen 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).7% 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 Attraktivitdit 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 Gebdrdensprachendolmetscherin 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-
schitzungen von Entwicklungsmdoglichkeiten. Diese scheinen insgesamt im
Vergleich etwa zu materieller (Ab-)Sicherung fiir ihre Motivation in den
Interviews eher sekundar. 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 T4tigkeit z. B.
als Steuerfachangestellter oder als Ergotherapeutin wurde ein Studium mit
Lehramtsbefahigung aufgegriffen und abgeschlossen oder aber der Weg des
Quereinstiegs gewdhlt. Einmal angekommen im Lehrberuf nach der Hiirde
des Referendariats ist es im Vergleich zur Privatwirtschaft motivierend,
keine weitere Bewédhrungsprobe 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
langjihrige 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 konnte und die hinzunehmen sei: , Beforderung 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 Fir 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* (Bll). 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 mochte. 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 ermaglicht,
ein Haus zu haben, einen Garten zu haben, in den Urlaub fahren zu
konnen, 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 erméglicht 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.0.), 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
fiir 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 grofS 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 erwahnt, betonen Hebammen
ihre Optionen, Tétigkeitsfelder 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 Flexibilitdt 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 grof8er Vorteil hervorsticht:

»Und da bin ich aber immer wieder so dankbar, dass wir so viele Einsatz-
méglichkeiten 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. Héufig werden auch in der eigenen Familienphase weiter Hebam-
men-Dienstleistungen (ohne Geburtshilfe im engeren Sinne) angeboten
- in der Regel in selbststindiger Berufsausiibung, womit Flexibilitit 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 hdlt“ (H5) und etwa Gesundheitswissen auch zum
eigenen Korper eroffnet. 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 unterstutzen 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 ldsst sich zusammenfassend iiber 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 Haufigkeitsauszahlungen, 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

263

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Marliese Weifsmann, Malin Kauka, René Lehwefs-Litzmann

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
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Berufsgruppe SE|E|E |2 |EC|E (2|2 |2
Hebammen X X | XX X
Berufsschullehrer:innen X X | X | X X
Notfallsanitater:innen X X | X | X X X | X
Polizist:innen X X X X X X | X

Quelle: eigene Darstellung

Zuniéchst 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 bestdtigt sich somit die grofle
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
Gesprichen 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 1.1).

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.

264

(o) ENR


https://doi.org/10.5771/9783748939689
https://www.nomos-elibrary.de/agb

Was motiviert Beschiftigte fiir ihren Beruf?

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 iiber
die Zeit ein Vertrauensverhiltnis zu den Dienstleistungsnehmenden auf-
bauen und Motivation daraus ziehen, mit diesen gemeinsam zu arbeiten
und an ihrer Entwicklung teilnehmen zu kdnnen. Auflerdem 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 haufig er-
lebt bei Polizeieinsitzen) oder das Gefiihl, dass ihre Arbeit nicht gewiirdigt
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 prégend. 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 bestdtigend 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-
nitater: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 kénnen,
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 konnen (solange keine
medizinische Notwendigkeit besteht, den Arzt zu konsultieren) eigenver-

79 Auf die méglichen 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 Krankenhaustétigkeit 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 Hebammentatigkeiten in der Selbststdndigkeit zu
konzentrieren. Bei unseren Interviewten liegt die Orientierung also insge-
samt nicht auf der Karriere, sondern der Vielfalt an Entwicklungsméglich-
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 Entwicklungsmdoglich-
keiten, als vielmehr die materielle (Ab-)Sicherung attraktiv. Fiir 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 Notfallsanitdter:innen und Polizist:innen eine groflere Anzahl von
(De-)Motivatoren, die fiir ihre Motivation zusammenspielen (vgl. Tabelle
3). Eine mogliche Begriindung hierfiir liegt darin, dass sich beide Berufs-
gruppen in und mit ihrer Arbeit durch einen vergleichsweise grofleren
(Wirk-)Radius haben, womit mehr Faktoren fiir ihre Motivation wirken.
Im ,Blaulichtmilieu haben sie es mit der Bevolkerung in ihrer gesamten
Breite, d. h. iiber alle Gesellschaftsschichten hinweg, zu tun, die Polizei
zudem auch in einer disziplinierend-repressiven Rolle. Sie sind weiterhin
im Vergleich zu den anderen Berufsgruppen offentlich présent und schon
an ihrer Dienstbekleidung erkennbar. Besonders der Polizei wird zudem
ein starker Fokus in der Offentlichkeit und Politik zuteil: Als wichtige
Sdule 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 Verhdltnis zu den Dienstleistungsnehmenden,
ist bei Notfallsanitéter:innen einerseits die Dankbarkeit sowie das Vertrau-
en von Patient:innen und ihren Angehérigen 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
Gedichtnis 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 Notfallsanitéter: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 Falle 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 Notfallsanitédter:innen besteht im Berufsalltag das Problem der Ba-
gatelleinsdtze, 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 Bewdltigung der seltenen, schwe-
ren Einsatze motiviert Notfallsanitater:innen wiederum, da sie dort ihrer
medizinischen Verantwortung gerecht werden konnen. Ebenso motiviert
die Erfahrung der Anerkennung von Patient:innen und ihren Angehéorigen.
Hier zeigt sich die Bedeutung einer Kongruenz von Wertanspriichen an die
Arbeit und gemachten Erfahrungen in der Arbeitsrealitat (vgl. Hardering,
2017). Diese Erfahrungen konnen kompensatorisch zu Nicht-Kongruenz-
erfahrungen wirken und damit als positive Bezugspunkte fiir Motivation
fungieren.

Motivierend fiir Notfallsanitater:innen ist zudem, ahnlich wie bei Heb-
ammen, Uber medizinische Mafinahmen zu entscheiden und diese bei den
Patient:innen durchzufiihren, also die Moglichkeit des autonomen Arbei-
tens. In Teilen lassen sich jedoch Konflikte um die Abgrenzung der eigenen
Arbeit gegeniiber Notdrzt:innen erkennen. Bei dem jungen Beruf Notfallsa-
nitdter: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
Fdlle bis hin zu der Idee, nahezu der gesamte pré-klinische Bereich ge-
hore in die Hinde der Notfallsanitdter:innen. In den Interviews werden
zudem grofle Unterschiede beziiglich Autonomie und Verantwortung in der
Ausfithrung der Arbeit je nach Rechtslage im Bundesland oder arztlicher
Leitung kritisiert.

Im Vergleich zu Hebammen und Berufsschullehrer:innen, bei denen die
Abwechslung besonders aus dem Verhaltnis 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-
satze gepragt. Die geschitzte Abwechslung im Berufsalltag folgt aus dem
unvorhersehbaren Einsatzgeschehen und die damit verbundene Spannung
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wirkt anziehend - manchmal wiahrt 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
Notfallsanitdter: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 zusammenhingende 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 erzdhlen 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 Lénderpolizeien und Bundespolizei.
Bei den Notfallsanitéter: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 hingt stark mit den Er-
fahrungen zusammen, die die Beschiftigten in der Interaktion mit den
Klient:innen selbst sammeln.

Bei den Notfallsanititer:innen ist die wahrgenommene Wertschitzung
durch Offentlichkeit und Politik von der COVID-19-Krise geprigt, in die
unsere Interviews zeitlich fielen. Sie fiihlen sich im Nachteil oder in Verges-
senheit im Vergleich zu anderen medizinisch-pflegenden Berufen.®! Fir 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. Wéhrend
Notfallsanititer:innen die Unterstiitzung durch Polizist:innen wie erwdhnt
schatzen, 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 grofien Motivator fiir die
Beschiftigten dar: Ubergreifend wird die Vielfalt der Titigkeitsfelder in der
Organisation zur motivierenden Sinn-Ressource: Jede:r kann seine bzw.
ihre Nische finden und sich verwirklichen, so die typische Erzéhlung.
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-
lend 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 Entwicklungsmoglichkeiten. Die Téatigkeit 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 Notfallsanititer:innen verglei-
chen, konnen erstere Belastungen entgegentreten, indem sie die Tatigkeit
bzw. Position innerhalb der Organisation wechseln, so z. B. vom Streifen-
dienst zur Kriminalpolizei, und damit auch vom Schichtdienst zum Tages-
dienst wechseln. Die Entwicklungsmoglichkeiten in der Polizeiorganisati-
on, unter Beibehaltung der materiellen (Ab-)Sicherung mit den Vorteilen
des Beamtentums, sind - trotz Kritik am Beforderungssystem - 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
fir 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 gehaltsmaflig aber iiber das bei der Polizei Mogliche 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 Vorfillen
in Kusel,®? werden - wenn sie erlebt werden - zur Sinn-Ressource, an der
sich die Beschiftigten festhalten.

Fir 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 Tatigkeitsfelder im Beruf,
die flexibel an individuelle Lebensbediirfnisse angepasst werden kénnen.
Selbstbestimmung nicht nur in der Entwicklung, sondern generell in der
Gestaltung von Arbeit und des Verhaltnisses von Arbeit und Leben, scheint
ein {ibergreifendes 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 gepragt 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 grofiere 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-
hdltnis 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 duflere 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 Wertschdtzung 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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