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Lohn und Profession: Zu aktuellen Tarifentwicklungen in der Sozialen Arbeit

1. Vorbemerkung

Die aktuelle Diskussion um die Entwicklung sozialer Dienste hat mit der Auseinandersetzung
um die Dienstleistungsrichtlinie der Européischen Kommission einen neuen Schub
bekommen. Die Kommission zielt mit ihrem Vorschlag darauf ab, auch im Feld Sozialer
Arbeit die EU bis 2010 zum ,,wettbewerbsféhigsten und dynamischsten wissensbasierten
Wirtschaftsraum der Welt”“ zum machen. Durch Deregulierung, Liberalisierung und letztlich
Privatisierung des Dienstleistungssektors sollen Wachstumseffekte hervorgerufen und
Arbeitsplatze geschaffen werden (die sogenannte Kopenhagen-Studie geht von 600000
zusétzlichen Arbeitspléatzen in ganz Europa aus, davon ca. 100000 in Deutschland).
Beflrchtet wird nicht nur in gewerkschaftlichen Kreisen, dass durch die Dominanz des
Herkunftslandprinzips, das besagt, dass die Kontrolle der Dienstleistungsanbieter sowie der
von ihm erbrachten Dienstleistungen dem Herkunftsstaat obliegt, auch wenn der
Dienstleistungserbringer die Dienstleistungen in einem anderen Staat erbringt, ein erheblicher
Druck auf die bezahlten Gehalter ausgetbt wird, der zu einem Lohndumping fiihren kénne
(vgl. Bsirske, Deppe u.a. 2006). Blickt man auf die Bundesrepublik Deutschland, dann lasst
sich allerdings feststellen, dass die Tariflandschaft auch ohne die Wirkungen der
Dienstleistungsrichtlinie bereits heftig in Bewegung gekommen ist.

Mit dem Systemwechsel bei der Refinanzierung der sozialen Dienstleistungen (Abkehr vom
Subsidiaritatsprinzip und vom Selbstkostendeckungsprinzip) stehen sowohl die bisherigen
Finanzierungs- und Vergutungsmodelle als auch die materielle Vergitung zur Disposition.
Insbesondere die Anderung der staatlichen Zuwendungsrichtlinien (Abkehr vom sog.
»Besserstellungsverbot“) bewirkte eine Art Dammbruch. Der Druck auf die Personalkosten,
durch die staatliche Sparpolitik und Unterfinanzierung des Sozialsektors ausgeldst, fuhrt zu
immer neuen tariflichen Gestaltungsvorschldgen durch die Trager und Einrichtungen des
Sozialsektors, der nur durch die Besonderheiten der Tarifgestaltung im Bereich sozialer

Dienste erklar- und verstehbar ist.

Auf Grund der Besonderheiten des Subsidiaritatsprinzips beruhte die Anlehnung an den
Bundesangestelltentarifvertrag, BAT, traditionell auf der freien Entscheidung der Verbande
und Einrichtungen. Trotzdem galt es (iber viele Jahrzehnte als Selbstverstandlichkeit, dass



sich die gemeinnutzigen Sozialunternehmen und Verbande in ihren Strukturen und
Arbeitsvertragen an denen des 6ffentlichen Dienstes orientierten und der BAT insofern auch
in diesem Sektor wie ein Flachentarif wirkte. Einige Wohlfahrtsverbédnde (AWO, DRK)
haben eigene Tarifvertrdge mit der Gewerkschaft abgeschlossen, die sich inhaltlich im
Wesentlichen an den BAT anlehnen. Den Tragern und Einrichtungen, die sich dem DPWV
angeschlossen haben, bleibt es selbst Uberlassen, ob sie sich am BAT - oder an einem anderen

Tarifvertrag — orientieren.

Anders war und ist dies bei den kirchlichen Verbanden Caritas und Diakonie, die eigene
arbeits- und tarifrechtliche Wege gehen (,,Dritter Weg“)." Sie haben Arbeitsvertragslinien,
AVR, geschaffen, die in weiten Teilen eine Vergleichbarkeit, vielfach sogar wortliche
Ubereinstimmungen mit dem BAT aufweisen. Insofern gab es auch hier traditionell immer
eine grol’e N&he zum Tarifsystem BAT. Allerdings werden die AVR — wegen der
Untergliederung in die weitgehend autark agierenden Landeskirchen resp. Di6zesen - nicht
uberall gleich gehandhabt. Zudem agieren die kirchlichen Verbande teilweise anders als die

Kirchen selbst. Dazu kommen immer mehr Haustarife und andere Sonderregelungen.?

Der Grad der Verbindlichkeit und die Nahe zum Tarifsystem BAT bzw. zu den jeweiligen
Tarifverhandlungsergebnissen wurde also — in den alten Bundeslandern - je nach
Verbandszugehorigkeit partiell immer schon unterschiedlich gehandhabt; die Leitfunktion des

BAT war im Kern jedoch Uber lange Jahre hinweg unumstritten.

Im Gefolge der veranderten Refinanzierungsbedingungen hat sich diese Situation nun
gravierend verandert. Die bislang selbstverstandliche Orientierung am BAT wird
insbesondere auch von den kirchlichen Verbanden schrittweise aufgekindigt. Denn mit dem
Systemwechsel bei der Refinanzierung sozialer Dienstleistungen (Abkehr vom
Subsidiaritatsprinzip, Abkehr vom Zuwendungsprinzip und Einflihrung von

Leistungsvertragen, Subjektfinanzierung statt Tragerfinanzierung) sind auch die friiheren

! Die katholische und evangelische Kirche haben zur Festlegung der Arbeitsbedingungen ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein eigenes Arbeitsrechtssystem geschaffen. Dieses System wird
als Dritter Weg bezeichnet (in Abgrenzung von Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und
Gewerkschaften — Zweiter Weg - und einseitigen Festlegungen der Tarife durch die Arbeitgeber —
Erster Weg). Im Dritten Weg werden die Arbeitsbedingungen fiir die einzelnen Dienstverhaltnisse
nicht durch Abschluss von Tarifvertrdgen nach dem Tarifvertragsgesetz festgelegt. Vielmehr erfolgt
eine Beteiligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an der Gestaltung des kirchlichen
Arbeitsvertragsrechts durch paritatisch besetzte Kommissionen nach kircheneigenen Ordnungen.
Begriindet wird dieser Dritte Weg mit dem Konzept der Dienstgemeinschatt.

% In der Konsequenz gibt es zunehmende Differenzen zwischen den Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen in den Einrichtungen des Caritas-Verbandes, den diakonischen
Einrichtungen sowie bei der verfassten Kirche.



Auflagen des Zuwendungsrechts entfallen, nach denen der BAT als Orientierungsmalstab fur
die Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen zu gelten habe (,,Besserstellungsverbot*). Die
Vermarktlichung der sozialen Dienstleistungen beinhaltet insofern, dass das zuvor geltende
Selbstkostendeckungsprinzip schrittweise durch neue Entgeltsysteme ersetzt wird: Soziale

Dienstleistungen und Entgeltstrukturen miissen neu auf einander bezogen werden.

2. Wettbewerb um (sinkende) Personalkosten

Seit dem 1. Oktober 2005 ist der neue Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst (TvoD) fiir den
Bereich des Bundes und der Kommunen in Kraft getreten. Er [6st den
Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) ab. Ziel des TvoD ist es unter anderem, den
Forderungen nach einer starkeren Berticksichtigung von leistungsabhangigen Entgelten
nachzukommen und den Tarifpartnern zu ermdglichen, ,,flexibler auf die Konkurrenzsituation
zur Privatwirtschaft reagieren zu konnen®“(vgl. Stéhr 2005). Stellenabbau und Outsourcing
sollen auf diesem Wege gestoppt werden. Zu diesem Zweck wurde eine variable,
leistungsorientierte Vergutung ab dem Jahr 2007 vereinbart, die mit einem Volumen von
einem Prozent der Summe der standigen Monatsentgelte des Vorjahrs startet und einer
ZielgroRe von acht Prozent der Entgeltsumme der Tarifbeschaftigten des jeweiligen
Arbeitgebers anstrebt. Auch wurden die Stufenaufstiege leistungsabhangig geregelt, d.h., dass
bei Leistungen, die ,,erheblich Gber dem Durchschnitt* liegen, Zeiten verkirzt werden kénnen
und bei ,,unterdurchschnittlichen* Leistungen die Zeiten bis zum Erreichen der néchsten Stufe

verlangert werden kénnen.

Das Ziel, mit dem neuen Tarifvertrag eine einheitliche Wettbewerbsordnung fiir den gesamten
Sozial- und Gesundheitssektor herbeizufiihren, konnte bislang allerdings nicht erreicht
werden. Wéhrend bspw. im Bereich der katholischen Kirche etliche Bistimer den TvoD
ubernommen haben, lehnen bislang die Evangelischen Landeskirchen und weite Teile der
Diakonie die Ubernahme mit dem Hinweis ab, dass der TvoD keine zeitgemaRe Grundlage
fiir das kirchliche Arbeitsrecht sei. Inzwischen lasst sich geradezu von einem Wettbewerb um

neue Tarifsysteme innerhalb des Sozialbereichs sprechen.

Zu beobachten ist derzeit eine Entwicklung, in der der Dritte Weg offenbar dazu genutzt wird,
bei der Konkurrenz um Personalkosten Wettbewerbsvorteile zu erzielen. Eine

(unvollstandige) Aufzahlung zeigt folgendes Bild:



Die Kirchenkonferenz, das héchste Leitungsorgan der EKD, beschloss in 2005 die
Entwicklung eines eigenstandigen, kirchengemélen Tarifsystems. Eine Arbeitsgruppe
aus den Landeskirchen, den Diakonischen Werken und dem Arbeitgeberverband der
Diakonie (VdDD) erarbeitete ,,Eckpunkte fir ein kirchengemalies Tarifsystem®, in
denen Einkommensabsenkungen bis zu 25% gegeniiber dem neuen TvaD,
Arbeitszeitverlangerungen, die Einflihrung eines weiteren Niedriglohns von 1068,-
Euro flr ungelernte Téatigkeiten und eine 2-stufige Vergutungsgruppe vorgesehen sind.
Eine Ubernahme des TvoD lehnt die Arbeitgeberseite in der Arbeitsrechtlichen
Kommission der EKD ausdriicklich ab. Sie hat im Dezember 2005 einen
Beschlussvorschlag fir ein kircheneigenes tarifliches System unter dem Namen
»Kirchliche Arbeitsvertragsordnung der EKD* vorgelegt. Diese soll die bisherige
Dienstvertragsordnung der EKD ersetzen und damit den automatischen Bezug auf die
Tarifvereinbarungen abschaffen, die fiir die Angestellten des Bundes gelten. Die
bisherige Bindung an die Tarifergebnisse des 6ffentlichen Dienstes wiirde damit
grundsatzlich aufgegeben. Neben einer Verldngerung der Arbeitszeit auf 40
Wochenstunden soll in jeder Einrichtung die Arbeitszeit auf 43 Wochenstunden ohne
Lohnausgleich erhoht werden kdnnen, wenn die MAV zustimmt. Gegentiber dem
TvoD verringern sich die Gehalter in den unteren Vergltungsgruppen um ca. sieben

Prozent.

Zum 1. 10. 2005 I6st die Kirchlich-Diakonische Arbeitsvertragsordnung (KDAVO)
die bisherigen Arbeitsvertragsordnungen in Hessen und Nassau ab. Die wesentlichen
materiellen Veranderungen in der KDAVO sind die Streichung des Urlaubsgeldes, die
Absenkung des Weihnachtsgeldes und die unmittelbare Gehaltskiirzung bei den
unteren Lohn- und Gehaltsgruppen. Die tarifliche Einmalzahlung wird im Vergleich
zum Offentlichen Dienst von 300,- Euro auf 150,- Euro jahrlich reduziert. Durch
Dienstvereinbarung kann ein Leistungsbeurteilungssystem eingefthrt werden.
Mitarbeiter kdnnen ,,nach MaRgabe des Leistungsbeurteilungssystems* eine
widerrufliche Leistungszulage erhalten. Insbesondere die Vergltung fur die in den
unteren Lohn- und Gehaltsgruppen tatigen Arbeiternehmer/innen mit einfachen
Tatigkeiten verschlechtert sich gravierend. Als Gegenleistung fiir Absenkungen in neu
geschaffenen ,,Entgeltgruppen® erhalten die betroffenen Mitarbeiter eine
Arbeitsplatzgarantie bis zum 30. 9. 2009.

Die Kirchenleitungen der Konfdderationskirchen (Hannover, Braunschweig und
Oldenburg), von Kurhessen-Waldeck, der Rheinischen, Westfalischen und Lippischen



Kirche sowie der EKD haben sich zu einem ,, Tarifverbund Mitte* verabredet. Statt des
TvoD soll ein kircheneigenes Tarifwerk durchgesetzt werden. Kernbestandteile der
geplanten kirchlichen Anstellungsordnung (KAO) sind die Absenkung der L6éhne und
Gehadlter (insbesondere in den unteren Lohngruppen), die Streichung des
Urlaubsgeldes, die Arbeitszeiterhohung auf 43 Wochenstunden und die Ersetzung von

Uberleitungsregelungen durch Abschlagszahlungen.

Im Dezember 2005 beschloss die Arbeitsrechtliche Kommission Kurhessen-Waldeck
die Einfiihrung einer Arbeitszeitkonto-Regelung zum 1.1. 2006. Durch
Dienstvereinbarung kénnen danach fir die Mitarbeitenden jahresbezogene
Arbeitszeitkonten gefuihrt werden, in denen die geleistete Arbeitszeit gutgeschrieben
wird. Das Jahres-Arbeitszeitkonto tritt an die Stelle des halbjahrlichen bzw. 24-
wadchigen Ausgleichzeitraums. Arbeitsstunden, die dem Arbeitszeitkonto als
Plusstunden gutgeschrieben werden, sind keine zeitzuschlagspflichtigen Uberstunden.

Im Bereich der katholischen Kirche und des Caritas-Verbandes haben die
Besonderheiten der kirchlichen Steuerung des Verbandes durch die Bischdfe bislang
eine Heterogenisierung der Tariflandschaft wie in der Evangelischen Kirche
verhindert. Aber auch hier sind durch die Einrichtung von Unterkommissionen und die
Ausdehnung der Notlagenregelungen verstarkt Moglichkeiten zur Tarifabsenkung
geschaffen worden. In vielen Caritas-Verbénden verzichten die Mitarbeiter auf
Urlaubs- und Weihnachtsgeld, der Verband der Diézesen Deutschlands (VDD) hat den

Bistiimern empfohlen, den TvdD ohne Leistungskomponenten zu tibernehmen.

Auch im Bereich der nicht im Rahmen des Dritten Weges operierenden Verbande
entwickelt sich eine neue Tarifdynamik: Wahrend traditionell bei der
Arbeiterwohlfahrt (AWO) die Tarifverhandlungen zwischen Verbandsvertretern, die
auf Bezirksverbandsebene im Bereich sozialer Dienste tatig waren und der
Gewerkschaft ver.di geflihrt wurden, hat sich nun ein Arbeitgeberverband AWO
Deutschland e.V. konstituiert, der einen neuen Vergutungsrahmentarifvertrag mit den
Gewerkschaften verhandeln méchte. In diesem werden Anforderungsprofile
entwickelt, die in jeweils drei ,,Bewertungsstufen* gegliedert sind. Jeder
Bewertungsstufe sind bestimmte Punktwerte zugeordnet. Aus der Summe der
Punktwerte ergibt sich die jeweilige Vergltungsgruppe. Flr die Eingruppierung soll
»hicht die berufliche Bezeichnung, sondern allein die tGberwiegend ausgelibte

Tatigkeit am Arbeitsplatz* maRgebend sein. Andert der Arbeitgeber die Arbeitsinhalte



am Arbeitsplatz, ist auf Antrag eine Uberpriifung der Eingruppierung vorzunehmen.
Die Vergiitung am Arbeitsplatz ,,folgt aus der Bewertung der fur den Arbeitsplatz
notwendigen Anforderungsmerkmale Kénnen, Verantwortung, Selbstandigkeit,
Zusammenarbeit, Fiihren®. Diese Anforderungsmerkmale sind in jeweils drei
Bewertungsstufen (fachliche Einarbeitung und Erfahrungen; abgeschlossene
tatigkeitsbezogene Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf;

abgeschlossene Fachhochschul- oder Hochschulausbildung) gegliedert.

Zusammenfassend ldsst sich davon sprechen, dass das Ziel, einheitliche
Wettbewerbsbedingungen im Sozialsektor durch einen Tarif fiir alle Beschaftigten
durchzusetzen, nicht nur nicht erreicht werden konnte, sondern dass mit der Ablésung des
BAT durch den TvoD ein neuer Wettlauf um die Senkung von Personalkosten eingesetzt hat,
der sich auch auf eine grundsétzliche Neubewertung der Anforderungen resp. Téatigkeiten und
der Eingruppierungssystematik ausdehnt.

3. Raus aus dem Verband, rein in den Verband

Fur die Verbénde und Einrichtungen gab es bereits in den vergangenen Jahren diverse
Maoglichkeiten, den BAT zu umgehen bzw. auszuhebeln. Dazu zéhlen Strategien der Nicht-
Anwendung bzw. des Unterlaufens von Tarifergebnissen ebenso wie die Tarifflucht durch
Ausgriindungen von Betriebsteilen (Outsourcing), eine Umwandlung der juristischen
Geschaftsform (z.B. von eingetragenen Vereinen in GmbHSs). Dabei kam in den vergangenen

Jahren dem Osten eine gewisse Vorreiterfunktion zu.

Forciert wirkt sich die Verédnderungsdynamik — wie oben bereits angesprochen — insbesondere
in den Bereichen aus, in denen bereits die neuen Refinanzierungsmodelle greifen. Dies trifft
im Gesundheitswesen vor allem auf die Kliniken zu: Seit der Umstellung der
Krankhausfinanzierung auf ,,Fallpauschalen* ist es in den Krankenh&usern tblich geworden,
Haustarife abzuschlieBen oder andere Sonderregelungen zu beschlielRen, die durchwegs das
Personal (i.d.R. unterhalb der Arzte-Ebene) finanziell schlechter stellen. Fast noch drastischer
stellt sich die Situation bei den Qualifizierungs- und Beschaftigungsgesellschaften dar, wo —
seit die Arbeitsagenturen auf europaweite, 6ffentliche Ausschreibungs- und Vergabeverfahren
nach VOL umgestellt haben — ein unerbittlicher Preiswettbewerb in Gang gekommen ist.
Beim Lohndumping geht es langst nicht mehr um das Ob, sondern um das Wie; untertarifliche

Bezahlung und prekare Beschaftigungsverhaltnisse haben erhebliche Ausmalie angenommen.



Auch hier ermdoglicht es der ,,Dritte Weg* den kirchlichen Verbanden, diese neuen
Konkurrenzbedingungen schneller als die anderen auf die Beschéftigten zu tberwalzen, weil
die Arbeitgeberposition relativ umstandslos umgesetzt werden kann. Die Arbeitsrechtliche
Kommission Rheinland-Westfalen-Lippe hat am 12.5.05 eine neue Arbeitsrechtsregelung fiir
die Beschaftigten in Beschaftigungsgesellschaften, Arbeitsmarktinitiativen,
arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen und Projekten der Arbeits- und Berufsférderung sowie
Integrationsfirmen bei Diakonischen Werken beschlossen (in Kraft seit 1. Juli 2005).

Diese sieht im Wesentlichen neue Eingruppierungsregelungen (nach Tatigkeit) sowie Wegfall
von Zulagen (Ortszuschlag) und Ersatz des Lebensalterszuschlags durch Erfahrungszuschlage
(max. 3 Stufen) vor. Dazu kann ggf. ,,bei erheblichen tberdurchschnittlichen Leistungen eine
monatliche widerrufliche Zulagen in H6he von bis zu 10% der Vergitung* gezahlt werden.
Dabei liegen weder fiir die Neudefinition der Tatigkeitsmerkmale noch fir die Definition
dieser Mehrleistungen (Leistungszulagen) Kriterien vor; die damit verbundenen — nicht
unkomplizierten und bekanntlich sehr konflikttrachtigen — Fragen einer ,,leistungsgerechten*
Vergltung mussen daher auf Einrichtungsebene und fir jeden Einzelfall entschieden werden.
Eine aktuelle Erscheinung des Personalkostenwettbewerbs ist der Wechsel des Verbandes
bzw. der Trégerschaft. Dass es auch hierbei Gewinner und Verlierer gibt, zeigen nachfolgende
Beipiele:

- Die Geschéftsleitung des Alfried-Krupp-Krankenhauses in Essen entschied sich zum
Jahreswechsel 2005/2006 uberraschend zu einem ,,VVerbandswechsel“ vom
Paritatischen zum Diakonischen Werk der rheinischen Landeskirche. Damit
verbunden ist die Option, sich kilinftig an einem Tarifvertrag ,,kirchliche Fassung*
orientieren zu kénnen, der den Arbeitgebern deutlich mehr Spielrdume bei der
Absenkung von Lohnen und Gehaltern einraumt (vgl. die Presseinformation des ver.di
Landesbezirks NRW vom 17. Januar 2006). Die Folgen dieses Verbandswechsels
sind, dass statt dem Betriebsverfassungsgesetz Kirchenrecht in der Fassung des
Rheinlands in der Einrichtung gilt, der Betriebsamt damit ohne Amt ist und die
freigestellten Betriebsratsmitglieder sofort an ihren friiheren Arbeitsplatz
zurtickkehren sollen. Da nach der Satzung des Diakonischen Werks der Evangelischen
Kirche im Rheinland die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diakonischer Werke dem
evangelischen Glauben angehoren sollen, erklart das Krankenhaus, dass das
Menschenbild stets christlich gewesen ist. Das Krankenhaus bleibt gGmbH in
alleiniger Trégerschaft der Alfried Krupp von Bohlen und Halbach Stiftung. Dieses
bleibt weltlich und ist Hauptaktionar der Thyssen-Krupp-AG.



- Einen umgekehrten Weg wahlt die Stiftung Liebenau des Deutschen Caritasverbandes:
In einem von der Stiftung veranlassten Statusfeststellungsverfahren hat das
Ministerium fur Kultur, Jugend und Sport des Landes Baden-Wirttemberg im Oktober
2005 einen Bescheid erlassen, nach dem es sich bei der Stiftung Liebenau um eine
birgerliche Stiftung staatlichen Rechts handelt. Das Ministerium folgte mit dieser
Entscheidung der Argumentation der Stiftung. Im Januar 2006 teilte die Stiftung ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit, dass ab sofort die Grundordnung des
kirchlichen Dienstes nicht mehr gelte, d.h. die Mitarbeitervertretungen ab sofort
Betriebsrate seien und das staatliche Betriebsverfassungsgesetz anstelle der
Mitarbeiterverordnung der Didzese Rottenburg Stuttgart Glltigkeit habe. Dieser
Schritt wird seitens der Ditzese bedauert; sie vertritt die Rechtsauffassung, dass es
sich nach wie vor um eine kirchliche Stiftung handelt. Der Ausstieg aus dem Dritten
Weg folgt nach Auffassung der Ditzese rein wirtschaftlichen und
betriebswirtschaftlichen Motiven und entsprechenden ,,Gewinnmaximierungs- und
Expansionspléanen (vgl. Schreiben der Di6zese Rottenburg-Stuttgart vom 26. 1.
2006).

4. Quo Vadis Sozialwirtschaft?

Es durfte beispielhaft deutlich geworden sein, dass der Wettbewerb um sinkende
Personalkosten in der Sozialwirtschaft nicht nur entsprechende Folgen fur die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zeitigt, sondern auch fiir das Verbandsgefiige selbst von
erheblicher Bedeutung ist. Auf der Basis des erodierenden Subsidiaritatsprinzips fordern die
sozialwirtschaftlichen Unternehmen der Verbénde eine weitergehende Deregulierung und
begriinden dies offensiv mit ihrer jeweiligen Wettbewerbssituation. Die doppelte
Deregulierung, mit der die Beschaftigten in der Sozialwirtschaft gegenwaértig konfrontiert
sind, fuhrt auf diesem Wege nicht nur zu der - von den Verbé&nden in sozialpolitischen
Stellungnahmen beklagten - Ausdehnung eines Niedriglohnsektors mit den entsprechenden
Folgen fir die in diesem Sektor Giberwiegend beschaftigten Frauen (vgl. Kiihnlein/Wohlfahrt
2006), sondern fiihrt auch zu einer zunehmenden Abkoppelung der Vergiitung von den
Qualifikationen der beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Sozialwirtschaft mit
ihrem Heil3hunger nach sinkenden Tarifen befordert damit auch die Diskussion um die
Professionalitét derer, die im Sozial- und Gesundheitssektor ansonsten als ,,Humankapital*
Wertschatzung genielRen, weil die Qualitat personenbezogener Dienstleistungen wesentlich

von ihren Fahigkeiten und ihrem Engagement abhangig ist. Schon jetzt wird die



Professionalisierung der sozialen Arbeit als eine Fehlentwicklung bezeichnet, die dringend

einer Korrektur bedurfe:

,Die Entmachtigung der Burger beztglich ihrer Selbsthilfekompetenz und Bereitschaft zur
Solidaritat im Nahbereich lasst im Hintergrund dieser Finanzierungsprobleme die scheinbar
unaufhaltsame Professionalisierung als einen wesentlichen kostentreibenden Faktor erkennen.
In diesem Zusammenhang ist auch zu fragen, ob nicht das so sehr verschrieene Mitgefihl, das
ja immer nur ein Verhaltensmodus des Einzelnen sein kann, durch eine tberdehnte

Professionalisierung wirkungslos gemacht wurde* (Degen, 2005, S. 4).

Die Grenzen zwischen freiwilligem Engagement, Mini- oder Midi-Jobs, gering entlohnten
Helfertétigkeiten und fachlicher sozialer Arbeit verschwimmen damit und werden —
theoretisch und praktisch — tendenziell aufgeltst. Auf diese Art und Weise wird die staatliche
Sparpolitik im Sozialsektor zu einem Instrument der sozialwirtschaftlichen Unternehmen, die
dies zu weitergehenden Flexibilisierungen und Deregulierungen nutzen und den entstandenen
Druck damit an die Beschaftigten weitergeben. Der Verweis darauf, dass angesichts der
staatlichen Unterfinanzierung sozialer Dienste den Sozialunternehmen gar nichts anderes
ubrig bleibe, als mit sinkenden Personalkosten zu reagieren, entbehrt nicht der Heuchelei:
Nicht die Forderung nach einheitlichen Wettbewerbsbedingungen auch im Tarifsektor - die
auch den Unternehmen einheitliche Ausgangsbedingungen garantieren wirden - pragt die
Praxis der Trager und Einrichtungen, sondern die Suche nach Partikularlésungen, die auch
vor der Flucht aus der Gemeinnitzigkeit nicht halt macht, wenn es die betriebswirtschaftliche
Logik gebietet. Warum, so l&sst sich bilanzierend fragen, finden die Verbéande nicht die Kraft,
diesem auch fur sie letztlich ruinésen Wettbewerb Einhalt zu gebieten?
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