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ZUSAMMENFASSUNG

In Deutschland hat sich neben stationarer und ambulanter Pflege eine weite-
re Form als dritte Sdule des Altenpflegesystems etabliert: Migrantische Frau-
en meist aus Mittel- und Osteuropa pflegen éltere Menschen in Privathaus-
halten. Diese sogenannten Live-Ins arbeiten und leben in den Haushalten der
Pflegebediirftigen. Sie ibernehmen Aufgaben der Hauswirtschaft, Pflege und
Betreuung und wechseln sich meist in einem Abstand von zwei bis drei Mo-
naten mit einer anderen Live-In aus dem Herkunftsland ab. Ein Viertel der
bezahlten Pflegearbeit in Deutschland erfolgt Schitzungen zufolge durch
Live-Ins.

Trotz der weiten Verbreitung dieses Modells wird in dieser Branche im-
mer wieder gegen arbeitsrechtliche Regelungen verstofSen. Das zentrale Pro-
blem bilden die umfassenden Arbeitszeiten. Angehorige und Vermittlungs-
agenturen in der ,24-Stunden-Pflege“ haben hiufig die Erwartung einer
Rund-um-die-Uhr Anwesenheit und Abrufbarkeit an sieben Tagen pro Wo-
che. Durch das Verschwimmen von Wohn- und Arbeitsort besteht die Gefahr
einer stark entgrenzten Arbeitszeit.

Ein Grofteil dieser Arbeit wird in irregularer Beschaftigung geleistet;
die Anzahl der Agenturen, die Live-Ins vermitteln, nimmt allerdings zu.
Aufgrund eines Mangels an Kontrolle und Interventionen bei Rechtsver-
stofen besteht in der Gestaltung der Arbeitsbedingungen — und spezifisch
der Arbeitszeit — fiir die Agenturen ein deutlicher Handlungsspielraum.
Auf dem Live-In-Markt nehmen Vermittlungsagenturen damit eine zentrale
Rolle ein.

Wihrend beispielsweise in Osterreich oder der Schweiz ein Modell vor-
herrschend ist, werden in Deutschland aufgrund der mangelnden Regu-
lierung drei verschiedene Modelle durch die Agenturen angeboten: das Ar-
beitgebermodell, das Entsendemodell und das Selbstindigenmodell. Im
Arbeitgebermodell ist die Live-In im Pflegehaushalt, der als Arbeitgeber auf-
tritt, angestellt. Im Entsendemodell wird die Live-In von einer auslandischen
Vermittlungsagentur als Arbeitgeberin entsandt. Zudem schlief3t die Agen-
tur einen Vertrag mit dem Haushalt der Pflegebedirftigen, in dem sie die Er-
bringung der Dienstleistung festhilt. Im Selbstindigenmodell ist die Live-In
als Selbstindige titig und die Agentur nur fir den Vermittlungsprozess zu-
stindig. Die Begrenzungen zur Hochstarbeitszeit gelten nur fiir das Arbeit-
geber- und Entsendemodell; diese werden jedoch meist nicht eingehalten.
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Innerhalb der Branche haben sich einige Agenturen besonders hervorge-
tan. Diese ,,Pioniere tiben proaktive Kritik an der mangelnden Regulierung
des Marktes und prigen diesen durch politische Lobbyarbeit oder ihre Gro-
Re. Auch etablieren sie Formen der Selbstregulierung durch freiwillige MafS-
nahmen.

Hierauf aufbauend widmet sich unsere Untersuchung den Méglichkeiten
zur Reduktion von Arbeitszeit in der agenturvermittelten Live-In-Pflege. Wir
untersuchen, inwieweit Maffnahmen von sechs ,Pionieren“ der Vermitt-
lungsagenturen das Problem der Arbeitszeit verbessern konnen. Die von uns
ausgewahlten sechs Agenturen werden auf Basis von Interviews mit Expertin-
nen und Experten und durch Auswertung der Arbeitsvertrage aus sozial- und
rechtswissenschaftlicher Perspektive untersucht.

Als eine zentrale Erkenntnis kann festgehalten werden, dass sich bei den
untersuchten Agenturen — in unterschiedlichem Umfang — Mafnahmen fin-
den, die ein Potenzial zur Reduktion der Arbeitszeit aufweisen. So sind fur
die Einhegung der Arbeitszeit Aufklirungsgespriche mit den Pflegehaus-
halten und eine korrekte Bedarfserhebung vor dem Arbeitseinsatz relevant.
Zudem beziehen die Agenturen weitere Akteurinnen und Akteure im Rah-
men eines Pflegemixes ein, was zur Entlastung einer Live-In beitragen kann.
Digitale Technologien spielen fiir die zeitliche Entlastung der Live-In keine
Rolle, aber werden von den Agenturen in unterschiedlichem Umfang vor al-
lem fiir Kommunikation und Weiterbildung der Live-Ins verwendet. Auch
bieten alle Agenturen Ansprechpartner*innen vor Ort und/oder im Her-
kunftsland fir die Live-Ins an, die im Konfliktfall aktiv werden.

Dennoch wird sichtbar, dass diesen Manahmen enge Grenzen hinsicht-
lich der Reduktion von Arbeitszeit gesetzt sind. So erweist sich als besonders
problematisch, dass die Agenturen uneinheitliche und widerspriichliche Ver-
standnisse von Arbeitszeit aufweisen, was keine sichere Grundlage zur Ein-
grenzung derselben darstellt. Zwar distanzieren sie sich vom Begriff der
24-Stunden-Pflege, fithren jedoch teilweise die Erwartung einer kontinuier-
lichen Anwesenheit selbst fort. Auch schreiten lediglich die Agenturen des
Arbeitgebermodells ein, wenn die vertraglichen Arbeitszeitvereinbarungen
von beispielsweise 38,5 Stunden in der Woche tberschritten werden. Zudem
wird die Verantwortlichkeit fiir die Einhaltung der Arbeitszeit bei allen
Agenturen bei der Live-In verortet, was der europdischen und innerstaatli-
chen Rechtslage widerspricht.

Die Untersuchung zeigt folglich, dass das Kernproblem der Live-In-
Pflege, die Erwartung einer 24-Stunden-Betreuung, auch von den hier aus-
gewdhlten Agenturen nicht gelost wird. Vielmehr verstoffen die Agenturen
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systematisch gegen Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes. Fur die Frage
der kinftigen Regulierung dieser Branche muss abgeleitet werden, dass die
unternehmerische Selbstregulierung allein nicht zu einer Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in der Live-In-Pflege beitragen kann. Es bedarf daher
staatlicher und Regulierungs- und Kontrollmechanismen, um das Arbeits-
zeitproblem in der Live-In-Pflege zu 16sen.



1 EINLEITUNG

1.1 Situation der Live-In-Pflege in Deutschland

Die héusliche Pflege durch - fast ausschlieflich weibliche — Erwerbstatige aus
Mittel- und Osteuropa, die in den Haushalten der Pflegebedurftigen nicht
nur arbeiten, sondern auch wohnen (,,Live-Ins®), ist zu einem festen Bestand-
teil des deutschen Pflegesystems geworden. Schitzungen gehen von 300.000
(Stiftung Warentest 2017, S.88) bis zu 600.000 Pflegekriften (Lutz 2018,
S.29) in der Live-In-Pflege in Deutschland aus. Damit leisten Live-Ins selbst
bei niedriger Schitzung ein Viertel der bezahlten Pflegearbeit in Deutschland
(Emunds 2019, S.155).

Der Aufgabenbereich der Live-Ins umfasst verschiedene Tatigkeiten in
den Bereichen Hauswirtschaft, Pflege und Betreuung (vgl. Isfort / von der
Malsburg 2017). Wihrend die meisten Live-Ins sich in einem Abstand von
zwei bis drei Monaten mit einer anderen Pflegekraft aus dem Heimatland
abwechseln, sind andere — abgesehen von Urlaubszeiten — kontinuierlich in
einem deutschen Haushalt beschiftige. Die Arbeitsbedingungen dieser Er-
werbsarbeit werden als in verschiedener Hinsicht prekar! benannt (Emunds
2016; Hielscher/Kirchen-Peters/Nock 2017; Karakayali 2010; Satola 2015). So
sind Vergtitung und soziale Absicherung gering. Hinzu kommen psychische
und korperliche Belastungen und eine starke Abhangigkeit vom Wohlwollen
des Arbeitgebers*der Arbeitgeberin?.

Als zentrales Problem werden zudem die exzessiven Arbeitszeiten ge-
nannt. So zeigen Hielscher et al. (2017, S.60), dass Live-Ins im Durchschnitt
69 Stunden pro Woche fiir Pflegearbeit, Hauswirtschaft und Betreuung auf-

1 Unter prekarer Erwerbsarbeit wird hier verstanden, wenn ein Erwerbsverhaltnis ,,nicht dauerhaft
oberhalb eines von der Gesellschaft definierten kulturellen Minimums existenzsichernd ist und deshalb
bei der Entfaltung in der Arbeitstatigkeit, gesellschaftlicher Wertschiatzung und Anerkennung, der
Integration in soziale Netzwerke, den politischen Partizipationschancen und der Méglichkeit zu linger-
fristiger Lebensplanung dauerhaft diskriminiert“ (Dorre 2014, S. 4).

2 Begriffe wie Arbeitgeber*in werden mit Sternchen gegendert, um auszudriicken, dass hiermit alle
Geschlechter umfasst und bezeichnet werden. Wenn sich der Begriff ausschlieflich auf Live-Ins bezieht,
wird die weibliche Form gewahlt, um abzubilden, dass es sich bei Live-Ins primar um Frauen handelt.
Wenn sich direkt auf ein Urteil oder eine Gesetzesformulierung bezogen wird, wird beziiglich der recht-
lichen Termini wie Arbeitgeber*in die Schreibweise der zitierten Quelle tbernommen und damit nicht

gegendert.



1 Einleitung

wenden. Zudem besteht in der ,,24-Stunden-Pflege” oft eine Erwartung per-
manenter Verfligbarkeit der Live-Ins. Die gemeinsame Wohnsituation fihrt
damit zu einer starken Entgrenzung der Arbeitszeit, wobei die gesetzliche
Hochstarbeitszeit deutlich Gberschritten wird. Auch fehlen oftmals klare Re-
gelungen zu freier Zeit und Urlaubszeit.

Ein Grofteil der Live-In-Pflege in Deutschland erfolgt irregulir’; einige
Live-Ins werden zudem durch Agenturen vermittelt. Die sozialwissenschaft-
liche Forschung geht davon aus, dass der Markt mehr und mehr aus dem rei-
nen ,Schwarzmarkt“ heraustritt und sich zu einem ,grauen Markt® entwi-
ckelt (Emunds/Habel 2020; Rossow/Leiber 2017; Rossow/Leiber 2019). Unter
»grauem Markt“ wird hier verstanden, dass die verschiedenen Akteure und
Akteurinnen — wie Privathaushalte und Vermittlungsagenturen — sich zwar
auf einen rechtlichen Rahmen beziehen, aber die Regelungen insbesondere
in Bezug auf die Arbeitszeit nicht komplett umsetzen.*

Auch verweist der Begriff auf einen ,,Graubereich®, der sich durch ,feh-
lende oder unklare Rechtsprechungen [...] sowie die unkontrollierte Anwen-
dung bzw. Umgehung von Rechtsvorschriften auszeichnet (Rossow/Leiber
2017, S.287) und staatlich toleriert wird. Die Rolle des deutschen Staates, der
zur Situation der Live-In-Pflege schweigt und damit Regelverstofe erleich-
tert, wird auch als ,Komplizenschaft® verstanden (Lutz/Palenga-Mdllenbeck
2010). Dieser Mangel an Kontrolle und Intervention bei Rechtsverstofen er-
moglicht den Vermittlungsagenturen einen Spielraum bei der Organisation
der Pflegearbeit in der Live-In-Branche. Ein jingerer Schwerpunkt der Live-
In-Forschung liegt daher auf den Vermittlungsagenturen als neuen Akteurin-
nen auf diesem Marke.

3 Unter irreguldrer Beschaftigung ist die sogenannte ,Schwarzarbeit® sowie die ,illegale Beschafti-
gung® zu fassen. Nach §1 Abs.2 des Gesetzes zur Bekimpfung der Schwarzarbeit und illegalen Beschaf-
tigung (SchwarzArbG) liegt ,Schwarzarbeit® vor, wenn die sozialversicherungs- und steuerrechtlichen
Melde-, Beitragspflichten und Aufzeichnungspflichten von einer der beiden Vertragsparteien nicht er-
fullt werden. ,Illegale Beschaftigung® liegt nach §1 Abs.3 SchwarzArbG dann vor, wenn die Arbeit ohne
erforderliche Erlaubnis oder unter ausbeuterischen Bedingungen vollzogen wird. Aufgrund der krimi-
nalisierenden und stigmatisierenden Wirkung der gesetzlichen Begriffe fiir Live-Ins verwenden wir die
Bezeichnung der irregularen Beschiftigung.

4 Auf die rechtlichen Rahmenbedingungen der Live-In-Pflege wird in dem rechtswissenschaftli-
chen Teil des Papiers niher eingegangen (Kapitel 2). Inwiefern die rechtlichen Vorgaben von den hier
interviewten Agenturen (nicht) eingehalten werden, ist Gegenstand von Kapitel 4.1, Kapitel 5.1 und
Kapitel 6.1.
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1.2 Vermittlungsagenturen in der Live-In-Pflege

Vermittlungsagenturen haben in Deutschland in den vergangenen Jahren an
zahlenmifigem Umfang deutlich zugenommen (Stiftung Warentest 2017).5
Insbesondere wahrend der Covid-19-Krise gewannen die Agenturen zudem
an Sichtbarkeit (Habel/Tschenker 2020).

Hinsichtlich der Arbeitsbedingungen durch agenturvermittelte Arbeit
zeigt sich die empirische Forschung ambivalent: Einerseits wird sichtbar, dass
Agenturen wenig kontrolliert werden, arbeitsrechtliche Standards beztglich
der Arbeitszeit ignorieren und Live-Ins als vulnerable Arbeitskrifte fiir hohe
Gewinne nutzen (Bachinger 2016; Schilliger/Schilling 2017). Zudem wird in
Bezug auf Arbeitszeit herausgearbeitet, dass die Agenturen mit einer ,Rund-
um-die-Uhr-Pflege” und einer ,,24-Stunden-Betreuung“ auf ihren Homepages
werben (Lutz/Benazha 2021, S.140). Diese Werbung hat folglich auch einen
Einfluss auf die Erwartungshaltung der Familien an die Live-Ins. Infolge-
dessen wird auch im Rahmen migrantischer Selbstmobilisierung fir bessere
Arbeitsbedingungen in der Live-In-Pflege eine starke Kritik an Vermittlungs-
agenturen gedufert (Schilliger/Schilling 2017). Auch werden verschiedene
Narrative identifiziert, wie Vermittlungsagenturen die umfangreiche Arbeits-
zeit sprachlich fir sich legitimieren (Schilliger 2016; Schwiter/Berndt/Schil-
ling 2014; Steiner et al. 2019).

Andererseits wird deutlich, dass einige Vermittlungsagenturen Formen
der Selbstregulierung zu ihrem eigenen Wettbewerbsvorteil erkannt haben.
So entwickeln Leiber, Matuszczyk und Rossow (2019) anhand der qualitati-
ven Untersuchung von sechs Vermittlungsagenturen eine Typologie, die
Agenturen in Pioniere (pioneers), Spieler mit minimalem Aufwand (mini-
mum effort players) und Follower (followers) unterteilt.

Den Autorinnen und Autoren zufolge kennzeichnet die Pioniere in ers-
ter Linie ein ,proactive creative will and action to change the current envi-
ronment of the sector (Leiber/Matuszczyk/Rossow 2019, S.382). Dieses pro-
aktive Handeln kann sich sowohl in politischer Lobbyarbeit als auch in
einem Einflussspektrum aufgrund der Grofe der Agentur ausdriicken. Pio-

5 Soistdie Anzahl der Agenturen laut Stiftung Warentest (2017, S.88) von 60 im Jahr 2009 auf 266 im
Jahr 2016 gestiegen. Leiber, Matuszczyk und Rossow (2019, S.375) benennen 274 deutsche Vermittlungs-
agenturen und 225 in Polen registrierte Agenturen, die Live-Ins nach Deutschland versenden. Steiner et
al. (2019, S.5) untersuchen lediglich Agenturen der Live-In-Pflege, die ihre Dienstleistung in Frankfurt

am Main und dariiber hinaus anbieten, und identifizieren 337 Agenturen im Jahr 2017.
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niere haben Qualitit und Legitimitit als Wettbewerbsvorteile erkannt und
versuchen dem negativen Image des ,Schwarzmarktes® mit Formen der
Selbstregulierung und freiwilligen Selbstverpflichtungen zu Minimalstan-
dards entgegenzutreten. Sie streben danach, als legale, professionelle Ak-
teur*innen des Marktes wahrgenommen zu werden. Indem sie sich an die
Politik wenden und 6ffentliche Aufmerksamkeit erhalten, gehen sie ein Risi-
ko ein, da sie die rechtliche Unsicherheit des Marktes offenbaren und sich
selbst als Akteur*innen des Live-In-Marktes exponieren.

Dagegen bilden Spieler mit minimalem Aufwand (minimum effort play-
ers) das andere Ende des Spektrums und die groffe Mehrheit der Agenturen.
Der Wettbewerbsvorteil dieser Gruppe besteht in niedrigen Personalausga-
ben, einem geringen Markepreis einer Live-In sowie in niedrigem Aufwand
beztglich der rechtlichen Regelkonformitét (in Bezug auf Vertrige, soziale
Sicherheit und Mindestlohn); wenngleich sie damit werben, vollig legale
Leistungen anzubieten. Dieser Typus von Vermittlungsagenturen hat kein
Interesse, iber eine Organisation in Verbinden politischen Einfluss zu neh-
men, da darin ein kritisches 6ffentliches Interesse und eine Gefahrdung des
erreichten Status Quo gesehen wird.

Die Gruppe der Follower nimmt schlieflich eine mittlere Position zwi-
schen den beiden anderen Typen ein. Die Follower sind ebenfalls in politi-
scher Lobbyarbeit aktiv und wollen dem Stigma des ,,Schwarzmarktes etwas
entgegensetzen. Der Bezug auf Legalitit, und somit als legale Akteure wahr-
genommen zu werden (Pioniere und Follower), bzw. die Werbung damit,
ein legales Angebot zu bieten (Spieler mit geringem Aufwand), spielt folglich
fur alle drei Typen eine Rolle. Jedoch sind die Follower in deutlich geringe-
rem Umfang in Verbandsarbeit aktiv als die Pioniere. Sie folgen deren politi-
schen Zielen und vereinbarten Qualitdtsstandards, setzen jedoch nicht selbst
die Agenda.

Somit zeigen Leiber, Matuszczyk und Rossow (2019), dass ein kleiner
Teil der Agenturen Qualititsstandards strategisch adressiert und eine 6ffentli-
che Debatte sucht, wihrend die grofSe Mehrheit dies nicht tut. Sie schlussfol-
gern daher:

»Thus, from a political perspective — concerning decent working condi-
tions for domestic migrant care workers as well as high quality services for el-
derly people - these results should not be read too quickly as a reassurance
that such conditions will improve through corporate approaches alone®
(ebd., S.387).

Folglich besteht eine Skepsis, inwieweit bessere Arbeitsbedingungen in
der Live-In-Pflege durch eine unternehmerische Selbstregulierung allein ent-



Reduktion der Arbeitszeit in der Live-In-Pflege

stehen konnen (vgl. auch Lobel 2001; Fudge 2011). In der hier vorliegenden
Untersuchung der Organisation der Arbeitszeit steht ebenfalls auf dem Prif-
stand, welches Potenzial die Selbstregulierung der Agenturen hinsichtlich
besserer Arbeitsbedingungen in der Live-In-Pflege aufweist.

Das Forschungsprojekt, dessen Untersuchungsergebnisse in diesem Be-
richt vorgestellt werden, schloss sich an diese kritische Forschung und die
Erkenntnis der Bedeutsamkeit der Vermittlungsagenturen in der Definition
und Umsetzung von Arbeitsbedingungen an. Unsere Fallauswahl lehnt sich
an die genannte Typologie von Leiber, Matuszczyk und Rossow (2019) an,
wenngleich sie in verschiedenen Punkten von dieser abweicht.

Hinsichtlich unserer Fallauswahl lassen sich spezifisch drei Abweichun-
gen benennen: erstens beinhaltet die Typologie lediglich Agenturen der
Grofe ,micro“ und ,,small size“ (ebd., S.380), dagegen umfasst unser Sample
auch Agenturen mittlerer Grofe und dartber hinaus. Zweitens bezieht sich
die Typologie nur auf private, gewinnorientierte Agenturen (ebd., S.373),
wohingegen unsere Fallauswahl zudem Wohlfahrtsorganisationen umfasst.
Da in Deutschland auch Wohlfahrtsorganisationen Live-Ins vermitteln und
aktiv in der Gestaltung der Arbeitsbedingungen der Live-Ins sind, wurden
diese in die Fallauswahl einbezogen. Drittens bezieht sich die Typologie nur
auf deutsche Agenturen (ebd., S.373), wihrend unsere Auswahl auch Agen-
turen, die nach Deutschland entsenden, aber ihren Sitz in anderen Staaten
haben, enthalt.

Trotz dieser Unterschiede ist die Typologie unserer Ansicht nach hilfre-
ich, um die Besonderheiten unserer Fallauswahl aufzuzeigen, da alle von uns
untersuchten Agenturen Charakteristika der Kategorie ,Pioniere” aufweisen.
Daher bezeichnen wir die von uns interviewten sechs Agenturen als ,,Pio-
niere, aufgrund der folgenden Merkmale: Die untersuchten Agenturen
tiben proaktiv Kritik an der unklaren legalen Situation. Sie gestalten durch
politische Lobbyarbeit oder durch ihre Grofle den Marke mit. Die meisten
sind sehr aktiv in der Verbandestruktur der Vermittlungsagenturen. Auch
engagieren sie sich in der Implementierung von Qualititsstandards und Selb-
stregulierung und wollen als legale Akteure des Marktes wahrgenommen
werden.

In Bezug auf diese sechs Agenturen, die als ,,Pioniere” klassifiziert werden
kénnen, haben wir kritisch untersucht, welche Formen der Selbstregulierung
in den Modellen bisher bestehen. Der Fokus liegt hierbei auf MaSnahmen
zur Einhegung der Arbeitszeit, da diese — wie bereits dargestellt — als zentral-
es Problem der Live-In-Pflege identifiziert werden kann. Somit werden die
Agenturen dahingehend analysiert, inwieweit in diesen die Arbeitszeit be-
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grenzt wird und welche Aspekte der Modelle fiir eine potenzielle Entwick-
lung des Marktes der Live-In-Pflege wegweisend sein konnten.

1.3 Rahmenbedingungen zur Einhaltung
der Arbeitszeitregelungen

Fir diese Untersuchung wurden verschiedene Mafinahmen zur Einhaltung
der Arbeitszeitbestimmungen beforscht. Diese Rahmenbedingungen, die po-
tenziell zu einer Verringerung der Arbeitszeiten beitragen konnen, wurden
auf Basis der bestehenden Literatur zur Live-In-Forschung entwickelt. Hier-
bei standen vier Faktoren im Zentrum: die zeitliche Entlastung einer Live-In
durch andere Akteur*innen im Rahmen eines Pflegemixes, die Entlastung
durch die Nutzung digitaler Technologien, Ansprechpersonen bei der Agen-
tur und Maffnahmen bei Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen.

Als erstes wird untersucht, inwieweit eine Entlastung einer Live-In durch
weitere Akteur*innen in Form eines Pflegemixes umgesetzt wird. Das Kon-
zept des Pflegemixes bei Bubolz-Lutz und Kricheldorft (2006, S.26) themati-
siert, welche verschiedenen Akteur*innen auf professioneller und informel-
ler Ebene fiir einen pflegebedirftigen Menschen in den Bereichen Pflege,
hauswirtschaftliche Hilfen/Alltagsbewiltigung und Beratung/Betreuung ti-
tig werden. So werden hier im Bereich des , professionellen Systems“ ambu-
lante, stationdre und teilstationdre Pflege, ambulante Dienste, stationire Ver-
sorgungen, gesetzliche Betreuer*innen und Beratungsstellen genannt; im
yinformellen System“ werden pflegende Angehorige und nahestehende Men-
schen, Nachbarschaftshilfe, ehrenamtliche Betreuer*innen und Besuchsdiens-
te aufgefthrt (ebd.).

In der vorliegenden Untersuchung ist das Konzept des Pflegemixes fiir
die Entlastung und Gewahrung der freien Zeit einer Live-In relevant. Wie
empirische Forschungen zur Live-In-Pflege zeigen, ist beispielsweise das En-
gagement der Angehdrigen zentral fir die Ausgestaltung der Arbeitsbedin-
gungen der Live-Ins. Wenn die Angehorigen sich an der Pflege beteiligen
und eine funktionierende Freizeitregelung ermoglichen, sind die Arbeits-
bedingungen der Live-Ins besser (Emunds 2016, S.92f.). Zudem gibt es auf
Basis empirischer Forschung Empfehlungen, Kooperationen mit ambulan-
ten Pflegediensten fiir die Sicherstellung der Qualitit der Pflege aufzubauen
(Neuhaus /Isfort/Weidner, 2009, S.95). Auch wird in dieser Zusammenarbeit
zwischen Live-Ins und ambulanten Diensten ein synergetisches Potenzial ver-
ortet (ebd.).
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Dies verdeutlicht, dass ein Einbezug anderer Akteur*innen im Rahmen
eines Pflegemixes zentral fir die Arbeitsbedingungen einer Live-In ist, da die-
se freie Zeit und die Bewiltigung der Pflegearbeit ermoglichen. Daher wird
in Bezug auf die Mafnahmen zur Entlastung einer Live-In die Beteiligung
der Agenturen an der Organisation des Pflegemixes untersucht.

Zweitens wird beztglich der Maffnahmen zur Reduktion der Arbeitszeit
einer Live-In analysiert, inwieweit digitale Technologien dazu verwendet
werden konnen. Wenngleich es umfassende wissenschaftliche Studien zu
neuen digitalen Technologien in den personenbezogenen sozialen Dienst-
leistungen, darunter der Kranken- und (ambulanten) Altenpflege in Deutsch-
land gibt (Becka/Evans/Hilbert 2017; Brautigam et al.; Evans/Hielscher/Voss
2018; Hielscher/Nock/Kirchen-Peters 2016; Manzeschke 2014; Rosler et al.
2018), sind diese bisher nicht auf die Live-In-Pflege bezogen worden. Den-
noch soll von diesen Analysen ausgehend das Potenzial zur zeitlichen Entlas-
tung einer Live-In durch digitale Technologien in dieser Untersuchung be-
riicksichtigt und analysiert werden. In einem ersten Versuch, das Potenzial
digitaler Technologien fiir die Live-In-Pflege auszuloten, wird angenommen,
dass insbesondere der Bereich des Ambient Assisted Living (AAL) Potenziale
zur Entlastung einer Live-In aufweisen kénnte (Habel/Hengst 2021).

Wie die bisherige Forschung zu AALs verdeutlicht, dienen diese der
Unterstiitzung alterer Menschen in ihrem Zuhause beispielsweise durch das
Erkennen kritischer Situationen im Alltag (wie Stiirze) und durch die Erin-
nerung an eingeschaltete Herdplatten, offene Fenster und Tiren oder ver-
gessene Medikamente (Bachinger/Fuchs 2013). Die Pflegetechnologien der
AAL-Systeme unterstiitzen damit édltere Menschen im Alltag in ihrem Zu-
hause, indem Gesundheit und Aktivititen gemessen und tGberprift werden,
dadurch die Sicherheit verbessert und die Kommunikation im Notfall und
im privaten Umfeld ermdglicht wird (vgl. ebd., S.75). Konkret umfassen di-
gitale Pflegetechnologien damit beispielsweise

»Notfallerkennungssysteme, die entweder selbstindig oder durch manuelle
Betitigung Notrufe absetzen, GPS-gestiitzte Ortungs- und Trackingsysteme
fiir Menschen mit kognitiven Einbufen oder das Telemonitoring als Fern-
uberwachung des Gesundheitszustandes von Patient*innen bei chronischen
Erkrankungen.“ (Becka/Evans/Hilbert 2017, S.4)

Zudem enthalten AAL-Technologien automatische Steuerungen fiir Liche,
Heizung, Fenster sowie Sensoren und Kameras, die die hauslichen Aktivita-
ten und Bewegungsmuster der dlteren Menschen aufnehmen und auswerten
(vgl. Manzeschke 2014, S.11; Rosler et al. 2018, S.9).
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In der folgenden Untersuchung soll daher als ein Aspekt der Mafnahmen
zur Einhaltung der Arbeitszeitbestimmungen erhoben werden, inwieweit die
Agenturen auf digitale Technologien zuriickgreifen, um die Freizeit einer
Live-In zu ermoéglichen, indem Technologien (wie Sturzdetektoren) die An-
wesenheit einer Live-In zeitweise ersetzen. Da die Verwendung digitaler
Technologien in der Pflege erst am Anfang steht, wird neben der tatsich-
lichen Anwendung digitaler Technologien erhoben, welches Potenzial zur
Reduktion der Arbeitszeit die Agenturen in digitalen Technologien verorten.

Drittens wird untersucht, inwieweit die Agentur Ansprechpersonen fiir
Beschwerden der Live-Ins bereitstellt, um die Arbeitszeit einer Live-In zu re-
duzieren. So nennen beispielsweise Leiber, Rossow und Frerk (2020, S.3)
eine ,engmaschige Begleitung ihrer [der Agenturen] Kund_innenhaushal-
te“ — hier im Arbeitgebermodell - als relevanten Faktor fir faire Arbeitsbe-
dingungen (vgl. auch Rossow/Leiber 2019). Auch stellen erste Untersuchun-
gen zu Selbstverpflichtungen von Vermittlungsagenturen Erreichbarkeit und
Mediation bei Konflikten als Bestandteile der selbst auferlegten Qualitats-
standards der Agenturen heraus (Leiber/Rossow 2017). Daher wird in der
hier vorliegenden Untersuchung beziiglich der Rahmenbedingungen auch
untersucht, inwieweit eine Live-In durch Ansprechpersonen die Moglichkeit
hat, sich beziiglich der Arbeitszeiten bei den Agenturen zu beschweren.

Viertens wird in die Analyse der Manahmen zur Arbeitszeitreduktion
einbezogen, ob und wie die Agenturen auf die Nichteinhaltung der Arbeits-
zeitbestimmungen reagieren. Demnach bedarf es neben Faktoren zur Ent-
lastung einer Live-In — wie dem Einbezug weiterer Akteur*innen - auch
Mafinahmen, wenn die Arbeitszeitregelungen dennoch nicht eingehalten
werden. Mogliche Maffnahmen sind beispielsweise Konfliktgespriche mit
Klient*innen oder der Ausschluss von Pflegehaushalten (siehe auch Leiber/
Rossow 2017).

1.4 Forschungsdesign und Gliederung der Studie

Der vorliegende interdisziplinire Bericht befasst sich mit Pionieren der Ver-
mittlungsbranche und deren Modellen. Die dargestellten Ergebnisse basieren
erstens auf einer sozialwissenschaftlichen Analyse von sechs Interviews mit
Vermittlungsagenturen und Einrichtungen der Wohlfahrtspflege und zwei-
tens auf einer rechtswissenschaftlichen Untersuchung der rechtlichen Vorga-
ben zur Arbeitszeit, Vergiitung und sozialen Absicherung anhand der Inter-
views, der Angaben auf den Homepages und den nur teilweise uns zur
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Verfigung gestellten Vertrigen dieser Agenturen. Vorab wird zudem der
rechtliche Rahmen der Live-In-Pflege mittels einer Darstellung der Rechts-
grundlagen und Diskussion der umstrittenen juristischen Fragen abgesteckt.

Die Studie bedient sich somit einer interdiszipliniren Herangehenswei-
se: Wahrend einerseits eine rechtswissenschaftliche Untersuchung u.a. der
Vertrage erfolgt, werden andererseits in einer sozialwissenschaftlichen Ana-
lyse mit der qualitativen Inhaltsanalyse (Kuckartz 2016) die Interviews aus-
gewertet.

In der vorliegenden Untersuchung steht im Zentrum, wie die Organisati-
on von Arbeitszeit in den Modellen erfolgt. Hierfiir wurden als vier Faktoren
die Entlastung durch einen Pflegemix, der Einbezug digitaler Technologien,
die Ansprechpersonen fiir eine Live-In (beispielsweise fiir Beschwerden) und
die Mafinahmen der Agenturen bei einer Nichteinhaltung von Arbeitszeit-
regelungen untersucht.

Auf Grundlage dieser Schwerpunkte entwickelten wir einen halbstandar-
disierten Leitfaden fir qualitative Experteninterviews (Kaiser 2014). Zudem
wurden die Vertrige der Agenturen aus einer rechtswissenschaftlichen Pers-
pektive dahingehend untersucht, in welcher Form Arbeitszeit, Vergiitung
und soziale Absicherung in diesen geregelt werden. Zur Vorbereitung auf die
Interviews wurden auflerdem die Homepages der Agenturen mit der qualita-
tiven Inhaltsanalyse (Kuckartz 2016) mit MAXQDA analysiert. Auch die Ver-
trage von drei Agenturen, die bereits vor den Interviews vorlagen, wurden in
die Vorbereitung der Interviews einbezogen.

Wir fithrten die Interviews zwischen dem 27. Marz und 16. April 2020
per Skype, da aufgrund der Covid-19-Pandemie keine personlichen Treffen
moglich waren. Die Interviews dauerten zwischen einer und drei Stunden.
Die Interviewten sind alle in Vermittlungsagenturen und Wohlfahrtsorga-
nisationen, die ebenfalls Live-Ins vermitteln, titig. Unter den Interviewten
waren Geschaftsfihrer*innen von Agenturen, Expert*innen fiir das Vermitt-
lungsmodell, Legal Advisor und Projektkoordinator*innen. Wir interviewten
zwei Vertreter*innen des Arbeitgebermodells, zwei des Entsendemodells
(eine Agentur mit Unternehmenssitz in Polen und eine Agentur mit Unter-
nehmenssitz in Deutschland) und zwei des Selbstindigenmodells.¢

Die Gruppe der ,Pioniere” umfasst eine einflussreiche, aber zugleich sehr
kleine Gruppe des groen Marktes der Vermittlungsagenturen (Habel 2021;
Leiber/Matuszczyk/Rossow 2019; Leiber et al. 2020). Infolge stellt das Sample

6 Die drei Modelle werden im rechtswissenschaftlichen Teil dieses Berichts genauer ausgefiihrt
(Kapitel 2.1).
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aus sechs Agenturen bereits eine relevante Grofle dar. Zugleich fiihrt das
kleine Sample dazu, dass es einfacher moglich ist, die Identitat der Inter-
viewpartnerinnen potenziell nachzuvollziehen. Daher haben wir uns aus
Grinden der Anonymisierung entschieden, die Interviews nicht genauer aus-
zuweisen. Die Interviewpartner*innen werden durch Beschreibungen wie
Vermittler*in, interviewte Person oder Vertreter*in einer Agentur benannt.

Die interviewten Agenturen sind unterschiedlich grof§ — von regionalen
Angeboten in Deutschland bis zu Agenturen, die in mehreren Entsende- und
Herkunftslindern Dienstleistungen anbieten. Live-Ins, die tber die Agentu-
ren vermittelt werden, kommen aus verschiedenen mittel- und osteuropii-
schen Herkunftslindern (nachfolgend ,Land X“ genannt). Die leitfaden-
gestuitzten Experteninterviews wurden aufgenommen, mit der Software ,F4“
wortwortlich transkribiert und mit der MAXQDA-Software kodiert. Metho-
disch verwendeten wir hierbei die inhaltlich strukturierende qualitative In-
haltsanalyse (Kuckartz 2016).

Zudem erfolgte eine rechtswissenschaftliche Untersuchung der Vertrage
der vier Agenturen des Arbeitgeber- und des Selbstindigenmodells, die die
Vertrage zur Verfiigung gestellt haben. Von den Entsendeagenturen wurden
uns keine Vertrige zur Verfigung gestellt. Diese konnten daher nicht in die
Analyse einbezogen werden.

Die Darstellung der Ergebnisse dieser Analyse gliedert sich in folgende
Teile: In einem ersten Schritt wird der rechtliche Rahmen der Live-In-Pflege
durch eine Darstellung der Rechtsgrundlagen und Diskussion der umstritte-
nen juristischen Fragen vorgestellt (Kapitel 2). Im Anschluss wird das Ver-
stindnis von Arbeitszeit der Vermittlungsagenturen durch eine induktiv-
deduktive Analyse (Kuckartz 2016) analysiert (Kapitel 3).

Hierauf folgend werden jeweils die einzelnen Modelle untersucht: das
Arbeitgebermodell (Kapitel 4), das Entsendemodell (Kapitel 5) und das Selb-
standigenmodell (Kapitel 6). Hierbei gliedern sich diese Untersuchungen je-
weils in eine rechtswissenschaftliche Analyse der rechtlichen Vorgaben zur
Arbeitszeit, sozialer Absicherung und Vergiitung in den Vertrigen und den
uns zur Verfiigung gestellten Dokumenten, wie Wochenarbeitszeitpline und
Bedarfserhebungsbogen, sowie entsprechenden Angaben in den Interviews
(Kapitel 4.1, Kapitel 5.1 und Kapitel 6.1).

Darauffolgend werden die Rahmenbedingungen zur Einhaltung der Ar-
beitszeitregelungen auf Basis der qualitativen Inhaltsanalyse analysiert (Kapi-
tel 4.2, Kapitel 5.2 und Kapitel 6.2): So werden — in zeitlicher Abfolge der
Vermittlung — erstens im Vorfeld des Arbeitszeiteinsatzes einer Live-In die
Bedarfserhebung und der Aufbau eines Pflegemixes untersucht; zweitens
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wird dargestellt, wie wihrend des Einsatzes durch Ansprechpersonen im
Konfliktfall, durch einen Pflegemix und durch den Einbezug digitaler Tech-
nologien in den Modellen jeweils die Rahmenbedingungen zur Arbeitszeit-
reduktion umgesetzt werden. Drittens wird untersucht, wie mit einer etwai-
gen Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen umgegangen wird und in
welchen Fillen eine Beendigung des Arbeitsverhiltnisses erfolgt. Zum
Schluss wird dargestellt, bei welchen Akteur*innen die Agenturen die Ver-
antwortlichkeit fiir die Einhaltung der Arbeitszeitvorgaben verorten. Der Be-
richt schlieft mit einem Fazit (Kapitel 7).
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2 RECHTLICHER RAHMEN

Die Live-In-Pflege ist als eigenstindige Branche in Deutschland nicht regu-
liert. Dennoch gibt es zahlreiche gesetzliche Bestimmungen, die das Handeln
der Vermittlungsagenturen, Pflegebediirftigen und Live-Ins normieren. Fir
die vorliegende Untersuchung stellt sich die Frage, wie die Agenturen die
einzelnen Modelle rechtlich ausgestalten. Hierzu werden zunéchst die Ver-
tragskonstellationen von Arbeitgebermodell, Entsendemodell und Selbstin-
digenmodell prasentiert (Kapitel 2.1).

Anschliefend wird die grundlegende Frage untersucht, ob das deutsche
Arbeitsrecht auf die drei Modelle Anwendung findet. Zentral fir die Unter-
suchung sind das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), das Bundesurlaubsgesetz (BUrlG)
und die Regelungen zum gesetzlichen Mindestlohn und zum Mindestentgelt
in der Pflegebranche. Dafiir ist die Stellung einer Live-In als Arbeitnehmerin
mafSgeblich. Fiir das Entsendemodell treten weitere rechtliche Probleme hin-
zu, die im zweiten Teil dieses Kapitels behandelt werden (Kapitel 2.2).

Im nichsten Schritt werden alle relevanten Regelungen zur Thematik der
Arbeitszeit vorgestellt, die den Schwerpunkt der vorliegenden Untersuchung
bilden (Kapitel 2.3). Zunichst wird untersucht, ob Arbeitnehmer*innen der
Live-In-Pflege unter die Regelungen des ArbZG fallen oder die Ausnahme
nach §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG Anwendung findet (Kapitel 2.3.1). Anschlie-
Bend werden die zentralen Unterscheidungen der Arbeitszeit (Vollarbeits-
zeit, Arbeitsbereitschaft, Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft) (Kapitel 2.3.2),
die zuldssige Hochstarbeitszeit (Kapitel 2.3.3), Ruhe- und Pausenzeiten (Ka-
pitel 2.3.4), Urlaub (Kapitel 2.3.5) und die rechtliche Verantwortlichkeit fiir
die Einhaltung der Normen (Kapitel 2.3.6) geklart.

Im Anschluss werden die gesetzlichen Anforderungen an die Vergiitung,
insbesondere die Voraussetzungen fiir die Bezahlung von Mehrarbeit, nach-
gezeichnet und diskutiert (Kapitel 2.4).

Die Frage des Einbezugs der Live-Ins in das deutsche System der sozialen
Absicherung nach dem Sozialgesetzbuch (SGB) wird als nachstes beantwor-
tet (Kapitel 2.5). Zum Schluss soll erldutert werden, welche pflegerischen
Leistungen nach dem SGB XI aus 6ffentlichen Mitteln finanziert werden und
wie sich die Live-In-Pflege in dieses System eingliedert (Kapitel 2.6).
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2.1 Rechtliche Ausgestaltung der Modelle

Im Arbeitgebermodell ist eine Live-In bei dem Haushalt mit Pflegebedarf
abhingig beschiftigt. Sie schlieft mit der pflegebediirftigen Person selbst
oder einer Angehorigen*einem Angehodrigen bzw. mehreren Angehorigen
einen Arbeitsvertrag nach §611a BGB. Der Arbeitgeber*die Arbeitgeberin
hat das Weisungsrecht tiber eine Live-In. Damit geht einher, dass die Arbeit-
geber*innen verantwortlich dafiir sind, dass die Arbeitsschutzgesetze einge-
halten werden. Fiir eine abhéngig beschiftige Live-In gelten die Schutzgeset-
ze des deutschen Rechts.

Im Entsendemodell ist eine Live-In in ihrem Herkunftsland bei einer
Agentur beschaftigt. Sie ist dort als Arbeitnehmerin angestellt oder im beson-
deren Fall Polens” Giber eine dem polnischen Recht eigentiimliche Vertrags-
konstellation, der ,umowa zlecenia“, beauftragt. Eine Live-In wird im Ent-
sendemodell in der Regel tber einen Dienstvertrag nach §611 BGB, der
zwischen dem Haushalt der Pflegebedirftigen und der Agentur abgeschlos-
sen wird, von der Agentur nach Deutschland entsandt. Zwischen Live-In und
dem Haushalt mit Pflegebedarf muss in diesem Modell keine vertragliche Be-
ziehung entstehen (Bucher 2018, S.216fF.). In diese Konstellation kann eine
deutsche Vermittlungsagentur zwischengeschaltet werden, die den Kontakt
zwischen der auslindischen Agentur und dem Haushalt mit Pflegebedarf
herstellt.

Beim Selbstindigenmodell ist eine Live-In entweder im Herkunftsland
oder in Deutschland als selbstindige Gewerbetreibende angemeldet und
schliet mit dem Haushalt mit Pflegebedarf einen Dienstvertrag nach §611
BGB. Mit der Agentur schliefit die zu betreuende Person einen Vertrag tiber
die Vermittlungsleistung, der entweder als Dienstvertrag nach §611 BGB, als
Werkvertrag nach §631 BGB oder als Maklervertrag nach §652 Abs.1 BGB
ausgestaltet sein kann. Der Vertrag zwischen Live-In und der Agentur, der
stets zumindest die Vermittlung zu Haushalten mit Pflegebedarf enthal, ist
in aller Regel als Dienstvertrag nach §611 BGB einzuordnen (Bucher 2018,
S.43fF.).

In diesem Vertragsmodell stellt sich das strukturelle Problem der Schein-
selbstindigkeit, d. h., dass eine Live-In tatsichlich nach §611a Abs.1 BGB Ar-
beitnehmerin sein kann und damit alle Schutzinstrumentarien des Arbeits-

7 Der Grofteil der Agenturen des Entsendemodells vermittelt polnische Live-Ins, vgl. Leiber et al.
(2020, S.13).
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rechts auf sie anwendbar sind, auch wenn die vertragliche Gestaltung des
Modells etwas anderes suggeriert, zur Diskussion dieses Problems siehe Kapi-
tel 2.2.1.

2.2 Arbeitsverhaltnisse nach deutschem Recht

Die Anwendung der deutschen Arbeitsschutzvorschriften in der Live-In-Pfle-
ge hingt mafigeblich von zwei Faktoren ab: Zum einen von dem Status einer
Live-In als Arbeitnehmerin in Abgrenzung zur vertraglichen Ausgestaltung
als Selbstindige (Kapitel 2.2.1) und zum anderen davon, ob das deutsche
Recht und nicht das Recht des Herkunftslandes Anwendung findet. Letztere
Konstellation wird insbesondere in der Ausgestaltung des Entsendemodells
relevant (Kapitel 2.2.2).

2.2.1 Live-Ins als Arbeitnehmerinnen oder Selbstandige?

Die Bestimmungen zur Arbeitszeit, zum Urlaub und zum Mindestlohn sind
grundsitzlich nur auf Live-Ins anzuwenden, die Arbeitnehmerinnen im Sin-
ne des §611a BGB sind. Diese Norm kodifiziert die bisherigen Urteile des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) zur Abgrenzung der abhiangigen von der selb-
stindigen Beschiftigung, auch wenn dabei auf redundante Weise einige Wi-
derspriiche und zugleich nicht alle Merkmale, die die Rechtsprechung zuvor
aufgestellt hatte, ibernommen wurden (Wank 2017). Ob die Kriterien der
Arbeitnehmer*innenstellung vorliegen, wird im Folgenden anhand der In-
terviewergebnisse der hier befragten sechs Pflegevermittler*innen und an-
hand sozialwissenschaftlicher Erhebungen geprift.

Relevant fiir die Frage, ob im Selbstdndigenmodell nicht doch abhingige
Arbeit geleistet wird, ist zunachst §611a Abs.1 S.6 BGB. Nach dieser Norm
ist bei der rechtlichen Bewertung die tatsichliche Ausgestaltung des Pflege-
arrangements und nicht die Bezeichnung der Tatigkeit im Vertrag entschei-
dend (BAG 11.8.2015 - 9 AZR 98/14; NZA - RR 2016, 288, S.289; BAG
25.9.2013 — 10 AZR 282/12; NZA 2013, S.1350 m.w.N.; Preis 2021a,
Rn. 22f.). Damit soll verhindert werden, dass iiber einen Vertragstypenmiss-
brauch Arbeitnehmer*innenrechte umgangen werden.

Dazu zihlt nicht nur die Vertragsbezeichnung, sondern auch die Ausge-
staltung der einzelnen Klauseln. So ist die Tatsache, dass im Selbstindigen-
modell in den Vertrigen von der ,selbstindigen Ausfithrung der Tatigkeit®
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die Rede ist (Kapitel 6.1.1), kein Indiz dafir, dass eine Live-In selbstindig be-
schaftigt ist. Dass die tatsiachliche Durchfithrung gegentiber der vertraglichen
Bezeichnung und Ausgestaltung vorrangige Bedeutung hat, gilt auch zulas-
ten der Vertragsfreiheit einer Live-In. Es kommt also nicht darauf an, ob bei-
de Vertragsparteien behaupten, sie wollen die Beschiftigung im Wege der
Selbstandigkeit regeln (Preis 2021a, Rn. 43).

Fur die weitere Typisierung soll in Erinnerung gerufen werden, dass
§611a BGB der Turoffner fiir alle Normen ist, die dem Schutz und dem Aus-
gleich der strukturellen Ungleichheit zwischen Arbeitnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen dienen. Unter dieser Primisse sollen die verschiedenen
Merkmale, mithilfe derer eine Abgrenzung von Selbstindigkeit und Arbeit-
nehmer*innenstatus erfolgen kann, systematisiert und ausgelegt werden.
§611a Abs.1 S.4 BGB gibt vor, dass der Grad der persdnlichen Abhéngigkeit
von der Eigenart der jeweiligen Tatigkeit abhdngt. Dementsprechend haben
sich in der rechtswissenschaftlichen Literatur Typisierungen fir einzelne Be-
rufsgruppen herausgebildet (Wank 2017, S.148 m. w. N.). Auch wenn die
Feststellung der Arbeitnehmer*inneneigenschaft fiir jeden Einzelfall nach
dessen Gesamtumstinden zu erfolgen hat (§611a Abs.1 S.5 BGB), sollen die
typischen Merkmale der Live-In-Pflege fir die Subsumtion unter die folgen-
den Kriterien herangezogen werden.

Weisungsgebundenheit

Als erstes zentrales Merkmal der Abgrenzung von Selbstindigkeit und
Arbeitnehmer*innenstatus ist die Weisungsgebundenheit der Beschiftigten
in Bezug auf den Inhalt, den Ort und die Zeit der Tatigkeit nach §611a Abs. 1
S.1, 2 BGB zu nennen. Dies wird in §611a Abs.1 S.3 BGB mit der Fest-
stellung konkretisiert, dass Arbeitnehmer*innen diejenigen sind, die nicht
im Wesentlichen frei ihre Tatigkeit und Arbeitszeit bestimmen kénnen.

Konkrete fachliche Einzelweisungen sind fir die Bewertung der Wei-
sungsgebundenheit bei spezialisierten Beschiftigten nicht erforderlich (Preis
2021a, Rn. 39). Unabhingig von der Fachexpertise der Beschiftigten gentigen
im Voraus der Tatigkeit erteilte Weisungen, die bei repetitiver Tatigkeit nicht
staindig wiederholt werden missen (BAG 16.7.1997 — 5 AZR 312/96 juris,
Rn. 22; Wank 2017, S.147).

Auch fir die Pflegebranche hat die Rechtsprechung festgestellt, dass ein
Ausbleiben von konkreten Weisungen, nachdem die Titigkeitsablaufe und
inhalte abgesteckt wurden, nicht fiir eine Selbstindigkeit spricht, weil eigen-
standiges Arbeiten von geschulten Arbeitnehmer*innen erwartet wird (AG
Minchen 10.11.2008 — 1115 OWi 298 Js 43552/07, juris, Rn. 187).
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Betrachtet man nun das Verhiltnis zwischen der pflegebediirftigen Per-
son und der Live-In, muss festgestellt werden, dass die Bedirfnisbefrie-
digung ohne Gebundenheit an die Wiinsche und Aufforderungen der pfle-
gebediirftigen Person nicht denkbar ist. Pflege ist als Interaktionsarbeit
zwischen zwei Menschen dadurch charakterisiert, dass sich beide Personen
in der Erfilllung der Dienstleistung aufeinander einlassen, wobei sich die
Pflegenden mit den oft unvorhersehbaren und damit nicht planbaren Gefiih-
len, Verhaltensweisen und Reaktionen der pflegebediirftigen Personen aus-
einandersetzen mussen (Bohle/Stoger/Weihrich 2015, S.40; Hielscher 2016,
S.8).

Die Handlungen der Live-In mit und an der pflegebedirftigen Person
sowie die Arbeit im Haushalt und in der Freizeitbetreuung orientieren sich
damit primir an den Bedurfnissen der zu betreuenden Person und u.U. de-
ren Angehorigen. Die Pflegetatigkeiten wiederum sind entweder von érztli-
chem Personal oder einer Pflegefachkraft angeordnet. Insgesamt hat eine
Live-In bei der Frage, wann, wie und welche Tatigkeiten sie ausfiihrt, keinen
Entscheidungsspielraum.

Fur die Weisungsgebundenheit lasst sich ein weiteres Indiz anfithren: In
der Praxis der Agenturen des Arbeitgebermodells haben sich bereits Zeitpla-
ne etabliert, um eine Abgrenzung von Arbeitszeit und Freizeit fiir eine Live-
In zu gewihrleisten und andere Personen, die an der Pflege und Betreuung
beteiligt sind, in den Tagesablauf einzubinden (Kapitel 4.1.1). Solche Zeitpli-
ne wurden vom Landessozialgericht (LSG) Bayern als Indiz fir die abhangige
Beschiftigung gewertet. Auch wenn die Abgrenzung von Selbstindigen und
Arbeitnehmer*innen im Arbeits- und Sozialrecht nicht deckungsgleich ist,
bildet die Stellung als Arbeitnehmer*in den Regelfall der Sozialversiche-
rungspflicht nach §7 Abs.1 SGB IV (Preis 2021a, Rn. 17) und es werden z.T.
dieselben Abgrenzungsmerkmale genutzt.

In dem vom LSG Bayern entschiedenen Fall wollte ein Pflegeunterneh-
men, das im Bereich der ambulanten Krankenpflege auf die Pflege schwerst-
kranker Menschen spezialisiert ist, den Status aller ihrer freiberuflich Mit-
arbeiter*innen feststellen lassen. Das Konzept dieses Unternehmens bestand
darin, eine auflerklinische 24-Stunden-Versorgung ihrer Patienten nach de-
ren Entlassung aus einer stationaren Einrichtung bis zu sechs Wochen sicher-
zustellen. Der Hausarzt und der Pflegedienst konnten nach sechs Wochen
beurteilen, wie bei der weiteren Pflege vorzugehen sei, insbesondere ob wei-
terhin eine 24-Stunden-Versorgung durch entsprechend geschultes Fachper-
sonal notwendig sei. Hierzu bediente sich das Pflegeunternehmen z.T. ab-
hingig Beschiftigter, z. T. freier Mitarbeiter.
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Das Gericht wertete die Tatigkeit der vermeintlich freien Mitarbeiter als
abhingige Beschiftigung nach §7 Abs.1 SGB IV, unter anderem weil die Si-
cherstellung der Pflege dem Unternehmen oblag, das den Einsatz der einzel-
nen Krifte organisieren musste und hierfiir auch einen fir alle Pflegekrifte
verbindlichen Zeitplan erstellte (LSG Bayern 16.7.2015 - L 7 R 978/12, juris,
Rn. 67).

Ubertrigt man diese Rechtsprechung auf die Subsumtion unter die Wei-
sungsgebundenheit hinsichtlich der Zeit der Tatigkeit nach §611a Abs.1S.2
BGB, muss fiir die Live-In-Pflege festgestellt werden, dass die freie Gestaltung
der Tatigkeit nie gegeben sein wird, entweder weil sich eine Live-In aufgrund
fehlender Vorgaben hinsichtlich der Zeitpunkte der Arbeitseinsitze jederzeit
bereithalten muss oder ein detaillierter Zeitplan tber die Arbeitseinsitze vor-
liegt, der keine eigenstindige Planung und Durchfithrung der Pflege-, Be-
treuungs- und Haushaltsarbeiten zulasst.

Auch die Juristin Barbara Bucher kommt in ihrer Rechtsprechungsanaly-
se zu dem Ergebnis, dass die gerichtlich entschiedenen Fallkonstellationen
davon gepragt waren, dass entweder die pflegebediirftige Person bzw. deren
Angehorigen oder die Agenturen eine Live-In zu bestimmten Tatigkeiten an-
gewiesen haben. Ein Pflegearrangement, in dem nicht Ort, Zeit sowie Art
und Weise der Ausfithrung der Live-In-Tatigkeit fremdbestimmt worden ist,
konne den entschiedenen Fallen nicht entnommen werden (Bucher 2018,
S.93ft, S.119.ff). Eine Live-In-Pflegearrangement ohne die enge Weisungs-
gebundenheit an den Haushalt mit Pflegebedarf ist nach alledem nicht vor-
stellbar.

Fremdbestimmung durch Eingliederung

in die Arbeitsorganisation

Als zentrales Charakteristikum der Fremdbestimmung nach §611a Abs. 1 S.1
BGB ist die Eingliederung in die organisatorischen Ablaufe der Arbeitge-
ber*innen zu nennen. Auch wenn dieses Indiz fiir die Arbeitnehmer*innen-
stellung keinen Eingang in den Wortlaut von §611a BGB gefunden hat, wird
dieses von der Rechtsprechung aufgestellte Merkmal in der Literatur nach
wie vor als maflgeblich anerkannt und tber die spiegelbildliche Regelung in
§611a Abs.1S.3 BGB des §84 Abs.1S.2 HGB (Deinert 2017b, S.71) oder aus
dem Begrift der Fremdbestimmtheit in §611a Abs.1 S.1 BGB rechtspositiv
hergeleitet (Wank 2017, S.150f.; bzw. lebt das Merkmal der Eingliederung
in der Fremdbestimmung fort, vgl. Preis 2021a, Rn. 41). Auch der EuGH
stellt darauf ab, ob die Beschiftigten in das Unternehmen eingegliedert sind
(EuGH 4.12.2014 — C-413/13, GRUR Int. 2015, 384, S.386f., Rn. 36).
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Urteile zur Eingliederung von Live-Ins und anderen in der Pflegebranche
Beschiftigten in die Arbeitsorganisation existieren bislang vor allem von den
Sozialgerichten. Ein Blick auf die Sozialrechtsprechung ist erhellend, weil in
der Rechtsprechung und in Teilen der Literatur immer wieder die Behaup-
tung des Bundessozialgerichts (BSG) wiederholt wird, die héiusliche soge-
nannte 24-Stunden-Pflege konne grundsitzlich ,sowohl als Beschéftigung als
auch im Rahmen eines freien Dienstverhiltnisses ausgetibt werden (BSG
28.9.2011 — B 12 R 17/09 R, juris, Rn. 17). Auch die Vermittlungsagenturen
und ihre Interessenverbinde beziehen sich fir die Legalitdt ihrer Praxis auf
diese Rechtsprechung.

In dem vom BSG entschiedenen Fall ging es um den sozialversicherungs-
rechtlichen Status einer hauswirtschaftlichen Familienbetreuerin eines priva-
ten Pflegedienstes. Besonders an dem Sachverhalt ist, dass die Familienbe-
treuerin ihre Arbeitszeit dokumentiert hatte und nach jedem Arbeitseinsatz
ihre Vergiitung, die auf einer Tagespauschale von 87 Euro basierte, nachver-
handelte. Damit lag der Entscheidung ein Sachverhalt zugrunde, der fiir ei-
nen Prizedenzfall, der die gesamte Branche reprisentieren soll, eher ungeeig-
net ist, weil Live-Ins typischerweise pauschal vergtitet werden.

Ausschlaggebend fiir die Entscheidung des BSG war das ,,Gesamtbild der
Arbeitsleistung®, das von fehlenden Einzelweisungen geprigt war, womit
die damalige Familienbetreuerin ,keiner arbeitnehmertypischen Leistungs-
pflicht, weil sich fiir sie bei ihrer Tatigkeit fir einen Arbeitnehmer uncharak-
teristische Handlungsspielraume ergaben®, unterlag (BSG 28.9.2011 -B 12 R
17/09 R, juris, Rn. 19). Dieser Rechtsauslegung ist bei der Bestimmung der
arbeitsrechtlichen Arbeitnehmer*innenstellung allerdings nicht zu folgen,
denn es wurde bereits festgestellt, dass fehlende Einzelweisungen gerade kein
Indiz fiir Selbstindigkeit sind.

Im Weiteren befand das BSG, dass aus den Indizien wie dem Ablauf beim
Wechsel der Pflegepartner, der Organisation der Folgepflege sowie der hier-
auf bezogenen Funktion der Pflegedokumentationen, der Gleichstellung der
Pflegerin mit anderen Beschaftigten aus einem sogenannten Personalpool
und daraus, dass es nach aufen so wirkte, als sei die Pflegerin abhingig Be-
schiftigte bei dem Pflegedienst, nicht auf die betriebliche Eingliederung der
Pflegerin zu schlieen sei (BSG 28.9.2011 — B 12 R 17/09 R, juris, Rn. 23).
Eine Begriindung dieser Wertungen blieb das BSG schuldig. Alle aufgezihl-
ten Umstinde der Arbeitsorganisation sprechen vielmehr fir die Eingliede-
rung in den Betrieb der Arbeitgeberin.

Die Einbindung in den Betrieb bejahte das BSG dann allerdings in einem
Urteil aus dem Jahr 2019. Das BSG sah bei der Beurteilung von Honorarkrif-
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ten in der stationdren Pflege die vollstindige Eingliederung in einen fremden
Betriebsablauf als ein Indiz fiir die abhingige Beschiftigung an. Die Einglie-
derung des Pflegers schloss das Gericht daraus, dass aufgrund der sozial- und
heimrechtlichen Anforderungen an das Betreiben einer stationiren Pflege-
einrichtung gewichtige Indizien fiir die Annahme einer selbstindigen Tatig-
keit in diesem rechtlich vorgegebenen Organisationsrahmen vorliegen miis-
sen, die im konkreten Fall jedoch fehlten (BSG 7.6.2019 - B 12 R 6/18 R,
juris, Rn. 26).

Zudem hatte der Pfleger ,innerhalb der betrieblich vorgegebenen Ord-
nung — verglichen mit angestellten Pflegefachkriften — keine ins Gewicht
fallende Freiheit hinsichtlich Gestaltung und Umfang der Arbeitsleistung
innerhalb des einzelnen Dienstes. Dies gilt auch, soweit er sich die zu pfle-
genden Personen aussuchen konnte. Sein Auswahlrecht beschrinkte sich
notwendig auf den Kreis der im Pflegeheim befindlichen Personen® (ebd.,
Rn. 30).

Fur die Live-In-Pflege lassen sich also zahlreiche Indizien zusammentra-
gen, die fir eine Eingliederung in eine fremde Betriebsorganisation spre-
chen. Zunichst wohnt und arbeitet eine Live-In in einem fremden Haushalt.
Sie arbeitet mit den dortigen Haushaltsgeriten in der bereits vorhandenen
Wohnstruktur. Fir die Pflege verwendet sie Material, das sie nicht selbst be-
sorgt, sondern von den Angehoérigen beschafft wird und in der Regel tiber die
Pflegesachleistungen nach dem SGB XI abgerechnet werden kann (Kapitel
2.6).

Zum Teil erfolgen auch Pflegeanweisungen durch das medizinische und
pflegerische Fachpersonal, das in das Pflegearrangement eingebunden ist.
Um die weitere Organisation des Einbezugs von Angehorigen, Nachbar*in-
nen, ehrenamtlichen Pflegehelfer*innen, und auf professioneller Ebene der
ambulanten Pflegedienste und der teilstationdren Pflege kiimmert sich nicht
die Live-In, sondern der Haushalt mit Pflegebedarf — z. T. mit Unterstiitzung
der Agentur.

Zwar haben Live-Ins nach den Aussagen der Betreiber*innen der hier in-
terviewten Agenturen die Auswahl zwischen den zu betreuenden Personen
und konnen diese ablehnen, dennoch verbleibt die Akquise der Familien
und die Koordination der Rotations- und Einsatzzeiten bei den Agenturen,
(Kapitel 4.2.1, Kapitel 5.2.1 und Kapitel 6.2.1). Dartber hinaus liegen empiri-
sche Erhebungen vor, dass die Agenturen unter anderem wegen des vorhan-
denen Netzwerks an Haushalten mit Pflegebedarfen und des Wissens tiber
die Branche fiir Live-Ins den zentralen Anlaufpunkt fir die Koordination der
Arbeitseinsatze darstellen. Laut der Studien ibernehmen die Vermittler*innen
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einen GrofSteil der administrativen Tatigkeiten fir Live-Ins (Leiber et al.
2020, S.17; Palenga-Mollenbeck 2021, S.110).

Die vorliegend untersuchten Agenturen des Selbstindigen- und Ent-
sendemodells binden Live-Ins durch verschiedene Maffnahmen ein. Dazu
gehoren die Qualifizierung der Live-Ins iiber Sprachschulungen und Weiter-
bildungsmafinahmen, der Austausch mit Kundenbetreuer*innen und Ko-
ordinator*innen vor Ort und im Herkunftsland einer Live-In und bei einer
Agentur sogar ein Loyalititsprogramm (Kapitel 4.2.2, Kapitel 5.2.2 und Kapi-
tel 6.2.2). Fallt die Kontaktaufnahme zu den Haushalten mit Pflegebedarf,
die Koordinierung der Einsatze der Live-Ins, die Ubernahme der biirokrati-
schen Tatigkeiten, die Aus- und Weiterbildung der Live-Ins, die Qualitats-
kontrolle und Problembehebung iber die Kundenbetreuer*innen bei den
Agenturen an, spricht vieles daftr, dass Live-Ins in die Arbeitsstruktur der
Vermittler*innen eingegliedert sind.

Dass keine Dokumentation der Pflegezeiten in der Live-In-Pflege durch-
gefithrt wird, konnte als Indiz fir die Selbstindigkeit gewertet werden, weil
eine Live-In keiner Kontrolle unterliegt, wann sie ihre Tatigkeiten ausfihrt.
Die vorliegende Inhaltsanalyse der Interviews mit den Agenturen bestitigt,
dass nicht die Agenturen oder Haushalte mit Pflegebedarf diejenigen sind,
die Verantwortung fiir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen tberneh-
men, sondern die Live-Ins selbst titig werden mussen (Kapitel 4.2.4, Kapitel
5.2.4 und Kapitel 6.2.4).

Der sozialwissenschaftliche Forschungsstand weist dagegen die tiberlan-
gen Arbeitszeiten und die stindige Bereitschaft als eines der zentralen Proble-
me der Branche aus (Kapitel 1.1). Dass die Arbeitszeiten von den beteiligten
Akteurinnen und Akteuren nicht dokumentiert werden, kann als mitursach-
lich fir diese Problematik betrachtet werden.

Wegen des Vorliegens zahlreicher anderer Indizien fir die Eingliederung
in die Arbeitsorganisation kann die Praxis, dass Arbeitszeiten nicht doku-
mentiert werden, nicht als wertungsprigend gegen die Einordnung einer
Live-In als Arbeitnehmerin vorgebracht werden. Vielmehr ist bereits hier an-
zumerken, dass aus einem Arbeitsverhaltnis die Pflicht der Arbeitgeber*innen
resultiert, die Arbeitszeit zu dokumentieren (Kapitel 2.3.6). Die Nichterfil-
lung dieser Verpflichtung kann nur als Umgehungsstrategie von Arbeitneh-
mer*innenrechten gewertet werden, nicht jedoch als Indiz, dass eine abhin-
gige Beschaftigung nicht vorliege.

Zusammenfassend sind Live-Ins auf zwei Ebenen in eine fremde Arbeits-
organisation eingebunden: Die erste Ebene ist der Privathaushalt der zu be-
treuenden Person. Die zweite Ebene ist das Koordinationsgeflecht der Agen-
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turen. Fir eine Organisation der Live-In-Pflege im Selbstindigenmodell bleibt
daher wenig bis gar kein Raum. Nach diesem Subsumtionsstand kommt je
nach Einzelfall sowohl der Haushalt als auch die Agentur als Arbeitgeber*in
in Betracht.

Fremdbestimmung durch fehlende unternehmerische
Entscheidungsfreiheit

Fremdbestimmte Arbeit liegt zudem dann vor, wenn keine unternehmeri-
sche Entscheidungsfreiheit Gber die eigene Tatigkeit besteht. Darunter ist die
Moglichkeit zu verstehen, unternehmerische Entscheidungen auf eigene
Rechnung zu treffen, um den eigenen Lebensunterhalt zu bestreiten (BAG
30.9.1998 — 5 AZR 563/97, NZA 1999, S.377; Wank 2017, S.141, 145; zur
Schutzbedirftigkeit s. Kocher 2013a, S. 148).

Fur die unternehmerische Entscheidungsfreiheit einer Live-In kénnte
sprechen, dass sie im Laufe der Zeit in der Regel in mehreren Haushalten mit
Pflegebedarf titig wird. In den Interviews mit den Agenturen des Entsende-
und Selbstindigenmodells wurde betont, dass zum einen Teil Live-Ins selbst
einzelne Auftrige ablehnen konnten, zum anderen Teil werden Haushalte,
deren Pflegebedarf von der Agentur als zu hoch eingeschitzt wird, von dieser
nicht zur Vermittlung angenommen (Kapitel 5.2.1 und Kapitel 6.2.1). Dass
einzelne Auftrige sowohl von einer Live-In als auch von der Agentur abge-
lehnt werden kdnnen, hat sich als Praxis etabliert, damit die Fihigkeiten und
Wiinsche einer Live-In mit den Bediirfnissen des Haushalts mit Pflegebedarf
tbereinstimmen und es nicht zu einem frithzeitigen Abbruch des Arbeitsein-
satzes kommt.

Die an dieser Stelle existierende unternehmerische Freiheit einer Live-In
wird allerdings dadurch minimiert, dass sich ihre Auswahlmoglichkeit auf
die von der Agentur akquirierten Haushalte mit Pflegebedarf beschrinkt.
Eine Live-In tritt gerade nicht selbst als Anbieterin der Dienstleistung auf
dem Marke auf, sondern trifft iber die Kommunikationsstrukturen der Agen-
tur auf eine begrenzte Anzahl an betreuungsbediirftigen Haushalten.

Einen interessanten Anwendungsfall hatte das LSG Baden-Wiirttemberg
zu entscheiden, als es tiber den Status einer gelernten Gesundheits- und
Krankenpflegerin mit polnischer Staatsangehdrigkeit, die in der ambulanten
Pflege titig war, urteilte, dass es sich bei ihr um eine Selbstindige handelte
(LSG Baden-Wirttemberg 14.12.2018 — L 8 R 985/17, BeckRS 2018, 33755,
Rn. 47 ft.). Die Arbeitseinsitze der Pflegerin umfassten auch Einsitze der ,,1:1
Betreuung, 24 Stunden taglich“ (ebd., Rn. 6). Die vom LSG zu beurteilende
Fallkonstellation wies allerdings Besonderheiten auf, die fiir die Live-In-
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Pflege untypisch sind. Beispielsweise stellte die Pflegerin eine Birokraft an,
die sich um die Buchhaltung, das Ausstellen von Rechnungen und die Ak-
quise weiterer Dienstleistungsnehmer*innen kimmern sollte.

Empirische Studien zur Live-In-Pflege haben erwiesen, dass diese Aufga-
ben in der Regel von der Vermittlungsagentur iibernommen werden (Leiber
et al. 2020, S.17; Palenga-Mollenbeck 2021, S.110). Auch die in der vorlie-
genden Studie interviewten Vermittlungsagenturen des Arbeitgeber- und
Selbstindigenmodells gaben z. T. an, diese Aufgaben zu Gbernehmen (Kapi-
tel 4.1.3 und Kapitel 6.1.2).

Zudem trat die Pflegerin in dem vom LSG Baden-Wiirttemberg entschie-
denen Fall als selbstindig Werbende auf und trug Kleidung, die mit ihrem ei-
genen Logo versehen war. Eine solche Praxis wurde in den Interviews nicht
beschrieben und ist uns dariiber hinaus in der Live-In-Pflege nicht bekannt.
Damit liegen die vom LSG Baden-Wirttemberg aufgestellten Kriterien zur
Selbstandigkeit in der Live-In-Pflege regelmafig nicht vor.

Zusammenfassend iberwiegen auch hier die Indizien, die fir eine feh-
lende unternehmerische Entscheidungsfreiheit einer Live-In und damit ihre
Arbeitnehmerinnenstellung nach §611a BGB sprechen.

Zusammenfassung der Stellung einer Live-In zum

Privathaushalt und zur Agentur

In der Zusammenschau iiberwiegen fiir die untersuchten Agenturen nach al-
len drei Hauptkriterien die Merkmale des Arbeitnehmerinnenstatus einer
Live-In nach §611a BGB. Dariiber hinaus kann anhand der sozialwissen-
schaftlichen Erkenntnisse die Weisungsgebundenheit und Fremdbestim-
mung der Live-Ins fiir den Regelfall bejaht werden.

Absolut typisch fir die Live-In-Pflege und unabdingbar fiir die Bewer-
tung des Status einer Live-In ist die enge Weisungsgebundenheit an die pfle-
gebediirftige Person, mit der sie einen Haushalt teilt. Die Eingliederung in
die Arbeitsorganisation erfolgt sowohl auf der Ebene des Privathaushalts als
auch in den Vermittlungsstrukturen der Agenturen. Eine Live-In hat zum
Grofteil keine eigene unternehmerische Entscheidungsfreiheit. Nach diesem
Subsumtionsstand konnte je nach Einzelfall sowohl der Haushalt als auch die
Agentur als Arbeitgeber*in in Frage kommen.

Aufgrund der Weisungsgebundenheit einer Live-In zur betreuungsbe-
dirftigen Person ist eine Entsendung von der Agentur mit Arbeitgeberinnen-
status in der Praxis eher unwahrscheinlich. Vielmehr spricht diese Arbeits-
organisation fiir eine Arbeitnehmeriiberlassung (so auch Brors und Boning
2015, S.850).
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Eine Arbeitnehmeriiberlassung liegt nach §1 Abs.1 S.1 und 2 AUG vor,
wenn die Arbeitgeberin (hier eine Agentur), die als Verleiherin einem Drit-
ten, dem Entleiher (hier ein Haushalt mit Pflegebedarf) eine Arbeitnehmerin
(Live-In) im Rahmen ihrer wirtschaftlichen Tatigkeit zur Arbeitsleistung
tberlassen will und die Arbeitnehmerin in die Arbeitsorganisation des Ent-
leihers eingegliedert ist und seinen Weisungen unterliegt. Nach der vorange-
gangenen, typisierten Darstellung der Live-In-Pflegearrangements sprechen
die iberwiegenden Indizien fir das Vorliegen dieser Voraussetzungen. Dar-
aus ist zu schlussfolgern, dass es sich bei einer vermeintlichen Entsendung in
der Regel um eine verdeckte Arbeitnehmeriberlassung handelt.

Eine Arbeitnehmertberlassung erfordert nach §1 Abs.1S.1 Hs. 21. V. m.
§2 AUG eine Erlaubnis, die im Falle der fingierten Entsendung nicht vor-
liegen wird. Bei fehlender Erlaubnis wird nach §9 Abs.1 Nr.1 AUG der
Vertrag zwischen Verleiherin (Agentur) und Entleiher (Haushalt mit Pflege-
bedarf) und auch der Vertrag zwischen Verleiherin und Leiharbeitnehmerin
(hier Live-In) unwirksam. Erklirt eine Live-In nach §9 Abs.1 Nr.1 Hs.2 AUG
nicht innerhalb eines Monats schriftlich, dass sie an dem Arbeitsverhaltnis
mit der Agentur festhalten will, wird der Vertrag unwirksam und zwischen
Live-In und dem Haushalt mit Pflegebedarf gilt ein Arbeitsvertrag nach §10
Abs.1S.1 AUG als zustande gekommen.

Im Ergebnis werden die Voraussetzungen fiir eine selbstindige Tatigkeit
einer Live-In aufgrund der Besonderheiten des Pflegearrangements nicht vor-
liegen. Fur die unterschiedlichen Modelle der Agenturen bedeutet das, dass
eine gerichtliche Uberpriifung der tatsichlichen Ausiibung der Live-In-Titig-
keit zu dem Ergebnis kommen miisste, dass es sich um die Beschiftigung
einer Arbeitnehmerin handelt und die Schutzvorschriften, die an den Arbeit-
nehmerinnenstatus ankniipfen, auf die Live-In-Pflege Anwendung finden.

2.2.2 Besonderheiten beim Entsendemodell

Fur die Entsendemodelle, in denen eine Live-In bei der Agentur im Her-
kunftsstaat als Arbeitnehmerin beschaftigt ist, gilt, dass nach §2 Abs. 1 AEntG
die Mindestschutzbestimmungen Anwendung finden. Dazu gehoren unter
anderem das Arbeitszeitgesetz, das Bundesurlaubsgesetz und das Mindest-
lohngesetz. Die Anwendung der Mindestschutzbestimmungen ist aufgrund
der tatsichlichen Ausgestaltung des Entsendemodells in vielen Fillen aller-
dings juristisch problematisch.
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Der polnische Vertrag ,,umowa zlecenia” und die Anwendung
deutscher Arbeitsschutzbestimmungen

Das erste Rechtsproblem ergibt sich bei entsandten Live-Ins aus Polen. Fast
drei Viertel der Agenturen des Entsendemodells nutzen die Vertragsform
yumowa zlecenia® (wortlich tbersetzt: ,,Vertrag zum Auftrag). Die Halfte
dieser Agenturen nutzt ausschliefSlich diese Vertragsform, die andere Hilfte
beschiftigt Live-Ins unter anderem tber dieses Rechtsverhiltnis (Leiber et al.
2020, S.13). Fir diesen Vertrag gibt es im deutschen Recht keine Entspre-
chung.

Die Leistung kann unentgeltlich wie beim Auftrag nach §662 BGB er-
folgen, sie kann sowohl als ein Werk nach §631 BGB oder eine Dienstleis-
tung nach §611 BGB ausgestaltet sein und dennoch sind Renten- und Sozial-
versicherungsabgaben zu zahlen, was in Deutschland nach §7 Abs.1 SGB IV
bei Vorliegen eines Arbeitsverhaltnisses nach §611a BGB erfolgt. Damit ist
die ,umowa zlecenia“ als Mischform aus Auftrags-, Werk-, Dienst- und Ar-
beitsvertrag einzuordnen.

Die Vertragsform der ,umowa zlecenia“ suggeriert, dass es sich bei der
Beziehung zwischen Live-In und Entsendeagentur nicht um ein abhéngiges
Beschiftigungsverhalenis handelt. Der Vertrag mit den Live-Ins wird dement-
sprechend dem polnischen Zivilrecht und nicht dem Arbeitsrecht zuge-
ordnet. Fiir die Agenturen birgt diese Vertragsform Vorteile, da sie weder ei-
nen Kiindigungsschutz noch einen Urlaubsanspruch nach polnischem Recht
vorsiecht. Zudem entstehen den Agenturen keine Kosten fiir Unfall- oder
Krankenversicherung und die Kosten fir die Renten- und Sozialversiche-
rung, die der Vertrag mit sich bringt, fallen in Polen deutlich geringer aus als
in Deutschland (Trappmann 2012; zum Ganzen vgl. Deckert-Regui und Lief-
neck 2020, S.8ff.).

Dass eine Live-In in Polen nicht als Arbeitnehmerin beschaftigt ist, spielt
allerdings fiir die Anwendung der zwingenden Vorschriften aus §2 Abs.1
AEntG keine Rolle, denn nach Art.2 Abs.2 RL 96/71/EG wird fir die Zwe-
cke der Entsenderichtlinie der Arbeitnehmerbegriff des Entsendestaats ge-
braucht (Franzen 2021, Rn. 5.) Die Norm dient der Umsetzung der Entsen-
derichtlinie, insbesondere der Arbeitsmindestbedingungen in Art.3 Abs.1
RL 96/71/EG, die in §2 Abs. 1 AentG Eingang gefunden haben, indem sie da-
vor bewahren soll, dass das Recht des Herkunftsstaates dazu instrumentali-
siert wird, diesen Schutz der entsandten Arbeitnehmer*innen zu umgehen.

Ist eine Person nach dem Recht des Herkunftsstaates als Selbstindige,
nach dem Recht des Zielstaates aber als Arbeitnehmerin einzuordnen, ist die
Entsenderichtlinie nach Art.1 Abs.3 i. V. m. Art.2 Abs.2 RL 96/71/EG an-
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wendbar (Rebhahn und Krebber 2020, Rn. 1). Dass nach dem deutschen Ver-
standnis des Arbeitnehmerbegriffs gemafl §611a BGB die Beschiftigung ei-
ner Live-In regelmafig als Arbeitnehmerin zu qualifizieren ist, wurde bereits
in Kapitel 2.2.1 gezeigt.

Anwendung der deutschen Arbeitsschutzbestimmungen

nach der Rom I-VO

Als weitere Voraussetzung fiir die Anwendung der Entsenderichtlinie mas-
sen die Arbeitnehmer*innen nach Art.2 Abs.1 RL 96/71/EG wahrend eines
begrenzten Zeitraums ihre Arbeitsleistung im Hoheitsgebiet eines anderen
Mitgliedstaats als demjenigen erbringen, in dessen Hoheitsgebiet sie norma-
lerweise tatig sind. Umstritten ist, ob die Voraussetzung des ,begrenzten
Zeitraums“ erst ab zwolf oder 18 Monaten nach Art.3 Abs. 1 lit. a S.1 oder
S.3 RL 96/71/EG oder bereits vorher verneint werden kann (Rebhahn und
Krebber 2020, Rn. 11). Fur Live-Ins, die ausschlieflich der hauslichen Be-
treuung und Pflege in Deutschland und keiner Beschiftigung im Herkunfts-
land nachgehen, ist diese Voraussetzung in der Regel nicht erfiillt. Dann ist
von einer Scheinentsendung zu sprechen.

Die Frage der Anwendbarkeit des deutschen Rechts stellt sich noch in ei-
ner weiteren Konstellation. In den Vertragen zwischen den Live-Ins und den
Agenturen im Herkunftsstaat kann vereinbart werden, dass auf die Beschaf-
tigung ausschlieflich das Recht des Herkunftsstaats, beispielsweise Polen,
Anwendung findet.

Die rechtliche Betrachtung beider Konstellationen hat nach dem Interna-
tionalen Privatrecht der Europdischen Union, vorliegend der Verordnung
(EG) Nr.593/2008 (Rom I-VO) zu erfolgen. In dieser ist das Prinzip der freien
Rechtswahl in Art.3 Abs.1 S.1 Rom I-VO auch fiir Arbeitsvertrige nach
Art.8 Abs.1 S.1 Rom I-VO festgelegt.

Dieses Prinzip gilt allerdings nicht uneingeschrinkt. So kann nicht auf
das herkunftsstaatliche Recht verwiesen werden, wenn die Rechtswahl nach
Art.8 Abs. 1 S.2 Rom [-VO unzulissig ist, oder wenn zwingende Normen des
Zielstaats nach Art.9 Abs.1 Rom I-VO vorliegen, die als Eingriffsnormen zu
klassifizieren sind. Fiir die Beantwortung der Frage, welches Recht anzuwen-
den ist, wenn die Voraussetzungen einer Arbeitnehmer*innenentsendung
nicht vorliegen und auch keine Rechtswahl getroffen wurde, ist Art. 8 Abs.2
S.1Rom I-VO maf§geblich, nach dem das Recht des gewohnlichen Arbeitsorts
Anwendung findet.

Fir beide Fallkonstellationen miisste eine Live-In unter den europii-
schen Arbeitnehmerbegriff fallen. Dieser wird wegen der notwendigen Ein-
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heitlichkeit der Auslegung unter Berticksichtigung der Rechtsprechung des
EuGH zu Art.45 AEUV autonom ausgelegt und stellt auf die Weisungsge-
bundenheit und Entgeltlichkeit der Tatigkeit ab (EuGH 9.7.2015 — C-229/14,
NZA 2015, S.861, Rn. 34 m. w. N.; Martiny 2021, Rn. 21).

Kritik wird in der Rechtswissenschaft am zentralen Bezugspunkt des
Merkmals der Weisungsgebundenheit geduflert: Der primérrechtliche Ar-
beitnehmerbegriff aus Art.45 AEUV diene ausschliefSlich dazu, Diskriminie-
rungen und Beschrinkungen abzubauen, die sich aus dem nationalen Recht
ergeben (Knofel 2006, S.554f.; Knofel 2016, S.360), stattdessen mdisse eine
teleologische Auslegung des Arbeitnehmerbegriffs in Art.8 Rom I-VO an-
hand deren Schutzbediirftigkeit (wirtschaftliche Unterlegenheit und defizita-
re Vertragsmacht) erfolgen (ebd., S.361; Knofel 2020, Rn. 14f.).8

Bei der Qualifikation des Arbeitnehmerbegrifts nach Art.8 Rom I-VO
geht es nicht darum, zwischen den unionsrechtlichen Grundfreiheiten zu un-
terscheiden, sondern darum, ob deutsches Arbeitsrecht auf sie Anwendung
findet. Der Rechtsgedanke des Schutzes der Arbeitnehmer*innen muss dem-
nach zentral bei der Auslegung des Arbeitnehmerbegriffs sein. Demzufolge
kommt es nach dem unionsrechtlichen Arbeitnehmerbegriff in Anlehnung
an die teleologische Auslegung im deutschen Recht auf die Weisungsgebun-
denheit, Eingliederung in die Organisation und die fehlende unternehmeri-
sche Entscheidungsfreiheit an (Kapitel 2.2.1).

Rickhalt findet diese Rechtsansicht in der Rechtsprechung des EuGH:

,Daraus folgt, dass die Eigenschaft als , Arbeitnehmer® im Sinne des Unions-
rechts nicht dadurch beriihrt wird, dass eine Person aus steuerlichen, adminis-
trativen oder verwaltungstechnischen Griinden nach innerstaatlichem Recht
als selbstindiger Dienstleistungserbringer beschaftigt wird, sofern sie nach
Weisung ihres Arbeitgebers handelt, insbesondere was ihre Freiheit bei der
Wahl von Zeit, Ort und Inhalt ihrer Arbeit angeht, nicht an den geschiftli-
chen Risiken dieses Arbeitgebers beteiligt ist und wihrend der Dauer des Ar-
beitsverhaltnisses in dessen Unternehmen eingegliedert ist und daher mit ihm
eine wirtschaftliche Einheit bildet* (EuGH 4.12.2014 — C-413/13, GRUR Int.
2015, 384, S.386f., Rn. 36 m. w. N.).

Unter den unionsrechtlichen Arbeitnehmerbegriff fallen auch Scheinselb-
standige, die tatsdchlich den Kriterien fiir eine abhangige Beschiftigung ge-

8  Siche auch Kocher, die darauf hinweist, dass der Arbeitnehmerbegriff aus Art.45 AEUV auf die
Abgrenzung der Arbeitnehmerfreiziigigkeit von der Niederlassungsfreiheit und Dienstleistungsfreiheit
ausgerichtet ist und nicht an der Unterscheidung zwischen schutzbediirftigen Arbeitnehmer*innen
und Selbstandigen, Kocher 2020: §1 Rn. 131f.

35



Reduktion der Arbeitszeit in der Live-In-Pflege

nigen (Schlachter 2021, Rn. 4; Deinert 2017a: §4, Rn. 30). Demnach ist nach
der festgestellten Arbeitnehmerinneneigenschaft der Live-Ins (Kapitel 2.2.1)
auch nach dem europiischen Begriffsverstindnis ihr Status als Arbeitneh-
merinnen zu bejahen und der Anwendungsbereich der Art.8 und 9 Rom I
VO eréftnet.

Die Vertrige der Live-Ins konnen in den Anwendungsbereich des deut-
schen Arbeitsschutzrechts fallen, wenn die Voraussetzungen von Art. 8 Abs.2
S.1 Rom I-VO vorliegen, d.h., dass es sich bei dem Haushalt mit Pflege-
bedarf in Deutschland um den gewdhnlichen Arbeitsort einer Live-In han-
delt. Als Arbeitsort bezeichnet der EuGH den Ort, an dem oder von dem aus
die Arbeitnehmer*innen unter Beriicksichtigung simtlicher Gesichtspunkte,
die diese Tatigkeit kennzeichnen, ihrer Verpflichtungen gegeniiber dem
Arbeitgeber*der Arbeitgeberin im Wesentlichen erfillen (EuGH 15.3.2011 -
C-29/10, NZA 2011, S. 625). Weil die vertragliche Verpflichtung einer Live-In
zum weit Uberwiegenden Teil in der Gewihrleistung der hiuslichen Be-
treuung und Pflege besteht und diese Aufgaben in einem Privathaushalt in
Deutschland erledigt werden, ist der gewohnliche Arbeitsort in Deutschland
situiert. Die deutschen Arbeitsschutzvorschriften finden demzufolge nach
dieser Norm auf Live-Ins Anwendung.

Die subjektive Rechtswahl und die objektive Ankniipfung an den ge-
wohnlichen Arbeitsort diirfen nach Art.8 Abs.1 S.2 Rom-I VO nicht zur
Folge haben, dass den Arbeitnehmer*innen der Schutz entzogen wird, der
ihnen von den zwingenden Bestimmungen des Rechts gewédhrt wird, das
nach den Absitzen 2, 3 oder 4 derselben Norm anwendbar wire. Erwigungs-
grund Nr.35 der Rom I-VO bestimmt, dass den Arbeitnehmer*innen nicht
der Schutz entzogen werden soll, der ihnen durch Bestimmungen gewihrt
wird, von denen nicht oder nur zu ihrem Vorteil durch Vereinbarung abge-
wichen werden darf.

Danach wiren unter anderem das fir die vorliegende Betrachtung rele-
vante Mindestlohngesetz und die Verordnung tiber zwingende Arbeitsbedin-
gungen fiir die Pflegebranche, das Arbeitszeitgesetz und das Bundesurlaubs-
gesetz auf Live-Ins anwendbar, weil solche Normen nach dem polnischen
Recht fir die Vertragsform der ,umowa zlecenia“ nicht vorgesehen sind.

Diese Normen sind zudem tber §2 Abs.1 AEntG fiir die Live-In-Kon-
stellation einschligig, wenn darin eine Eingriffsnorm nach Art.9 Abs.1
Rom I-VO zu sehen ist. Eine Eingriffsnorm liegt vor, wenn deren Einhaltung
von einem Staat als so entscheidend fiir die Wahrung seines offentlichen
Interesses, insbesondere seiner politischen, sozialen oder wirtschaftlichen
Organisation, angesehen wird, dass sie auf alle Sachverhalte anzuwenden ist,
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die in ihren Anwendungsbereich fallen. Diese Voraussetzung ist insbesondere
dann erfillt, wenn eine Vorschrift ihren Geltungsanspruch selbst ausdriick-
lich formuliert (BAG 22.10.2015 - 2 AZR 720/14, NZA 2016, S.473, Rn. 96).

So hat der deutsche Gesetzgeber die Vorgaben aus Art.3 Abs.1 RL 96/71/
EG in §2 Abs.1 AEntG mit der expliziten Formulierung umgesetzt, dass die
in Rechts- oder Verwaltungsvorschriften enthaltenen Regelungen uber
folgende Arbeitsbedingungen auf Arbeitsverhiltnisse zwischen einem im
Ausland anséssigen Arbeitgeber und seinen im Inland beschaftigten Arbeit-
nehmern und Arbeitnehmerinnen zwingend anzuwenden sind. Die Vor-
schriften des §2 Abs.1 AEntG stellen damit Eingriffsnormen nach Art.9
Abs.1 Rom I-VO dar und sind ungeachtet anderslautender Vereinbarungen
auf die Vertrdge der Live-Ins anzuwenden.

Arbeitsrechtliche Bindung der A1-Bescheinigung

Ein weiteres Problem betrifft die A1-Bescheinigung. Eine solche Bescheini-
gung wird den Live-Ins von dem zustindigen Trager im Herkunftsstaat ausge-
stellt. Mittels dieses Dokuments soll der Beschaftigtenstatus im Herkunftsstaat
fur die Zuordnung der Sozialversicherungspflicht festgeschrieben werden.
Die A1-Bescheinigung kann eine Live-In als Selbstindige ausweisen. Die Fest-
stellung in der A1-Bescheinigung entfaltet jedoch nur fiir das Sozialversiche-
rungsrecht, allerdings nicht fiir den arbeitsrechtlichen Status Bindungswir-
kung (zuletzt klargestellt durch EuGH 14.5.2020 - C-17/19; NZA 2020,
S$.1239; zur Rechtsprechungsgeschichte und fehlenden arbeitsrechtlichen
Bindungswirkung vgl. Deckert-Regui und LieSneck 2020, S.35ff.). Aus dem
Status einer Live-In der A1-Bescheinigung konnen keine Rickschlisse auf
die Anwendung der Arbeitsschutzvorschriften gezogen werden.

Zusammenfassung

Nach allen diskutierten Varianten des Entsendemodells und auch derjeni-
gen, in denen lediglich eine Scheinentsendung vorliegt, sind die Schutzvor-
schriften nach §2 Abs. 1 AentG anzuwenden.

2.3 Arbeitszeit und Urlaub

Nachdem die Anwendbarkeit der deutschen Arbeitsschutzbestimmung auf
die Live-In-Arrangements untersucht und bejaht wurde, geht es in den fol-
genden Kapiteln um die Inhalte dieser Normen, angefangen bei den Rege-
lungen zu Arbeitszeit und Urlaub.
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Zunachst soll die Frage beantwortet werden, ob das deutsche Arbeitszeit-
recht auf die Arbeitsverhaltnisse der Live-Ins Anwendung findet oder ob die
Ausnahmeregelung des §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG fiir Live-Ins greift (Kapitel
2.3.1). Im nichsten Schritt soll geklart werden, welche Arbeitszeitbegriffe das
deutsche Recht kennt und wie diese arbeitszeitschutzrechtlich zu behandeln
sind (Kapitel 2.3.2). Von besonderem Interesse fiir die Live-In-Pflege ist, wel-
che Regelungen zu Hochstarbeitszeiten (Kapitel 2.3.3), Ruhe- und Pausenzei-
ten (Kapitel 2.3.4) und Urlaub (Kapitel 2.3.5) existieren und wer die Verant-
wortung fiir die Einhaltung dieser Regelungen tragt (Kapitel 2.3.6).

Die Vorgaben zur Arbeitszeit in der Live-In-Pflege fufSen auf nationalen
sowie européischen Regelungen. Zentral sind dabei auf Ebene des deutschen
Rechts die Regelungen des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG) und auf unionsrecht-
licher die Arbeitszeitrichtlinie RL 2003/88/EG.

2.3.1 Ausnahme nach 8§18 Abs.1 Nr.3 ArbZG

Die Vorschrift des §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG kénnte die Nichtanwendung des
ArbZG auf die Live-In-Pflege regeln. Sie besagt, dass Arbeitnehmer, die in
hauslicher Gemeinschaft mit den ihnen anvertrauten Personen zusammenle-
ben und sie eigenverantwortlich erziehen, pflegen oder betreuen, nicht unter
die Regelungen des ArbZG fallen.” Weil die Ausnahmeregelung in § 18 Abs. 1
Nr.3 ArbZG durch Art. 17 RL 2003/88/EG gerechtfertigt ist und das deutsche
Arbeitsrecht richtlinienkonform auszulegen ist (Kock 2020, Rn. 1; BVerwG
8.5.2019-8 C 3/18, NVwZ-RR 2020, 404, Rn. 14f.), lohnt ein Blick auf diese
Regelung.

Nach Art.17 RL 2003/88/EG konnen unter Beachtung der allgemeinen
Grundsitze des Schutzes der Sicherheit und der Gesundheit der Arbeitneh-
mer*innen die Mitgliedstaaten von Art.3 bis 6, 8 und 16 abweichen, wenn
die Arbeitszeit wegen der besonderen Merkmale der ausgetbten Tatigkeit
nicht gemessen und/oder nicht im Voraus festgelegt wird oder von den Be-
schaftigten selbst festgelegt werden kann.

Die jiingste Rechtsprechung des EuGH zu den Voraussetzungen fiir die
Anwendung der Ausnahmeregelung in Art.17 Abs.1 RL 2003/88/EG hat

9 Das BSG entschied ohne Prifung der einzelnen Tatbestinde, dass im Falle einer ,hauswirtschaftli-
chen Familienbetreuerin®, die im Selbstindigenmodell titig war, §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG anzuwenden
sei, BSG 28.9.2011 - B 12 R 17/09 R, Rn. 17.
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gezeigt, dass die Abweichung von den Schutzvorschriften eng auszulegen ist.
In dem Fall ging es um Beschiftigte eines finnischen SOS-Kinderdorfes, die
die Bezahlung ihrer Uberstunden sowie Abend-, Nacht-, Samstags- und Sonn-
tagsarbeit eingeklagt hatten.

Das finnische Gericht hatte fir die Klarung der Frage, ob die Lohnan-
spriiche bestehen, zu entscheiden, ob das nationale Arbeitszeitrecht Anwen-
dung findet. Der Anspruch auf die im finnischen Arbeitszeitgesetz geregelten
Lohnzulagen hinge von der Anwendbarkeit dieses Gesetzes ab und es stellte
sich die Frage, wie die Ausnahmeregelung des Art.17 Abs.1 RL 2003/88/EG
zu verstehen sei. Der EuGH wiederholte zunichst seine stindige Rechtspre-
chung, dass der Anwendungsbereich des Art.17 Abs.1 RL 2003/88/EG auf
das zur Wahrung der Interessen, deren Schutz sie ermdglicht, unbedingt Er-
forderliche begrenzt werden muss (EuGH 26.7.2017 - C-175/16, Hilva u.a.,
Rn. 31).

Zudem hat der EuGH Art.17 Abs.1 RL 2003/88/EG so ausgelegt, dass
die Ausnahmeregelung nur auf Arbeitnehmer Anwendung finden darf, de-
ren ,gesamte Arbeitszeit wegen der besonderen Merkmale der ausgetibten
Tatigkeit nicht gemessen oder nicht im Voraus festgelegt wird oder von den
Arbeitnehmern selbst festgelegt werden kann (ebd., Rn. 32; bestétigt von
BVerwG 8.5.2019-8 C 3/18, NVwZ-RR 2020, 404, Rn. 16). Es ist nicht er-
sichtlich, warum in der Live-In-Pflege die Arbeitszeit nicht gemessen oder im
Voraus festgelegt werden konnte (Scheiwe 2021, S.10, S.13). Ein pauschaler
Ausschluss nach §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG ohne Bertcksichtigung der Anfor-
derungen aus Art.17 Abs.1 RL 2003/88/EG ist unionsrechtswidrig (Steinke
2018, S.234).

Die Europiische Kommission hat im Jahr 2017 festgestellt, dass in Belgi-
en, Griechenland, Luxemburg, Schweden und dem damaligen Mitgliedstaat
des Vereinigten Konigreichs Hausangestellte vom Anwendungsbereich der
Rechtsvorschriften der RL 2003/88/EG ausgenommen werden. Solche Aus-
nahmen entspriachen nur dann den Anforderungen der Arbeitszeitrichtlinie,
wenn die Umsetzung der Bestimmungen der Richtlinie durch Tarifvertrige
sichergestellt werde (Europdische Kommission 2017, S.4).

Daraus kann geschlussfolgert werden, dass die Bestimmungen der Ar-
beitszeitrichtlinie auch auf Hausangestellte Anwendung finden sollen. Damit
hat die Europdische Kommission ihr vormalig praktiziertes Schweigen zur
Umgehung der Arbeitszeitrichtlinie im Privathaushalt gebrochen.

Allerdings hat die Europiische Kommission in der RL 2019/1152 Aus-
nahmen fir Hausangestellte in Bezug auf Entschiadigungsanspriche bei feh-
lenden Angaben zur Arbeitszeit zugelassen, woraus sich eine gegenteilige
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Tendenz der Europidischen Kommission zur Einbeziehung von Hausange-
stellten in die rechtlichen Schutzmechanismen ableiten lasst (Scheiwe 2021,
S.5fF.). Insgesamt ist aus dieser Rechtsentwicklung auf europdischer Ebene
zu folgern, dass Hausangestellte und damit auch Live-Ins zumindest nicht
pauschal aus dem Anwendungsbereich der Arbeitszeitrichtlinie auszuneh-
men sind.

Mit diesem Mafstab miissen die Tatbestandsmerkmale von §18 Abs. 1
Nr.3 ArbZG, die Eigenverantwortlichkeit sowie das Zusammenleben in
hauslicher Gemeinschaft, ausgelegt werden. Die Eigenverantwortlichkeit
wird so definiert, dass einer Live-In keine weiteren sachkundigen Personen
vorgesetzt sein und keine konkreten Einzelweisungen bestehen dirfen.

Die Definition fufSt auf der Annahme, dass der Gesetzgeber davon ausge-
gangen ist, dass trotz der Arbeitnehmerinnenstellung einer Live-In Eigenver-
antwortlichkeit vorliegen konnen muss. Allein die Indizien fiir die Abgren-
zung von Selbstindigkeit und abhingiger Beschiftigung wiirden danach
nicht ausreichen (Kocher 2014, S.96fT.). Selbst, wenn man dieser einengen-
den Definition folgt, muss festgestellt werden, dass aufgrund der engen Wei-
sungsgebundenheit an die betreuungsbedurftige Person regelmifig konkrete
Einzelweisungen in der Live-In-Pflege getatigt werden (Kapitel 2.2.1). Von ei-
ner Eigenverantwortlichkeit einer Live-In ist daher nicht auszugehen.

Auch das zweite Tatbestandsmerkmal wird in aller Regel kaum vorliegen.
Das Zusammenleben in hauslicher Gemeinschaft erfordert ein gemeinsames
Wirtschaften und einen gemeinsamen Lebensalltag (Kocher 2014, S.98), ver-
gleichbar einem ,Familienverbund® (VG Berlin 24.3.2015 - VG 14 K 184.14,
BeckRS 2015, 46550), bzw. bei dem ein ,,Niheverhaltnis“ besteht (LSG Sach-
sen-Anhalt 8.3.2012 - L 3 R 72/08, BeckRS 2013, 69640).

Bei den meisten Live-In-Pflegearrangements werden Kost und Logis fiir
eine Live-In von dem Haushalt mit Pflegebedarf gestellt. Ein dartiberhinaus-
gehendes gemeinsames Wirtschaften ist nicht anzunehmen, denn eine Live-
In unterliegt den Weisungen der Personen aus dem Haushalt mit Pflegebe-
darf, beispielsweise was und wie viel eingekauft wird.

Auch die Gestaltung des gemeinsamen Lebensalltags wird von den Be-
dirfnissen der pflegebediirftigen Person tberlagert sein. Eine Gestaltung des
Alltags, die sowohl den Wiinschen und Bediirfnissen der pflegebediirftigen
Person als auch den Freizeitbedirfnissen einer Live-In entspricht, ist von In-
teressenkollisionen geprigt, denen sich die Live-In unterzuordnen hat, und
kann daher nicht als gemeinsamer Lebensalltag bezeichnet werden.

Die permanente Pflegebereitschaft, die in der Live-In-Pflege erwartet
wird, ist nicht mit einer familidren Nihebeziehung gleichzusetzen, denn bei
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der Live-In-Pflege handelt es sich weder um erzieherische Tatigkeiten, noch
wird eine langjahrige Kontinuitit gelebt, wie die Rotationsmodelle und die
durchschnittliche Verweildauer einer Live-In von bis zu 12 Wochen zeigen
(Neuhaus et al. 2009). Daher ist die Tatbestandsvoraussetzung des Zusam-
menlebens in hduslicher Gemeinschaft aufgrund des Erfordernisses einer Ni-
hebeziehung und Kontinuitit in der Live-In-Pflege nicht erfillt.

Auch mit dem Normzweck lasst sich begriinden, dass §18 Abs.1 Nr.3
ArbZG nicht auf die Live-In-Pflege anzuwenden ist. Der Zweck liegt nicht
darin, dass die Gesetzgebung die Arbeitnehmer*innen nicht mehr fiir schutz-
wirdig hielt, sondern bei der Ausnahmeregelung davon ausging, dass auf an-
dere Art und Weise der Beschiftigtenschutz sichergestellt werden kénne.
Dieser Schutz kann allerdings in den Live-In-Pflege-Konstellationen nicht auf
dhnlich effektive Weise hergestellt werden, wie in SOS-Kinderdorfern, die
grofie sozialpadagogische Institutionen darstellen (Kocher 2014, S.102).

Wirde die Ausnahme von Live-Ins aus dem Anwendungsbereich des
ArbZG anders ausgelegt, wire sie verfassungswidrig, was sich aus der Schutz-
pflicht des Gesetzgebers fiir die Gesundheit einer Live-In nach Art.2 Abs.2
S.1 GG und dem Gleichbehandlungsgebot aus Art.3 Abs.2 GG, weil zum
tiberwiegenden Teil Frauen als Live-Ins arbeiten, ergibt (Kocher 2014,
S.101ft).

Ein systematisches Argument gegen die Anwendung des §18 Abs. 1 Nr.3
ArbZG lasst sich aus dem Vergleich mit §1 Abs.2 S.1 ArbSchG ziehen. Die-
se Norm regelt, dass das Arbeitsschutzgesetz nicht fiir den Arbeitsschutz von
Hausangestellten in privaten Haushalten gilt. Im Vergleich zum ArbSchG
besteht fiir das ArbZG keine Ausnahmeregelung mit einer gleichartigen
Formulierung, die Angestellte im Privathaushalt von dem personlichen An-
wendungsbereich des Gesetzes ausnimmt. Eine Auslegung von §18 Abs. 1
Nr.3 ArbZG, die Live-Ins aus dem Anwendungsbereich der arbeitszeit-
schutzrechtlichen Normen ausnihme, wiirde gegen diese Gesetzessystema-
tik verstofSen.

Interessant fir die Beantwortung der Frage, ob die Live-In-Pflege unter
diese Norm zu subsumieren ist, ist des Weiteren der Gesetzgebungsprozess
der Ausnahmeregelung. Der Gesetzesentwurf vom 13. Oktober 1993, der die
Richtlinie des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsat-
zes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen als Impuls hatte, sah die
komplette Streichung des §18 Abs. 1 Nr.3 ArbZG vor, weil sich die Nichtan-
wendung des Gesetzes auf im Haushalt Beschiftigte diskriminierend aus-
wirkt und die Beschiftigten den gleichen Schutzanspruch wie andere
Arbeitnehmer*innen haben (Bundesregierung 1993, BT-Drs. 12/5888, S. 46).
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Die Norm wurde schlussendlich in der heutigen Fassung erlassen,
weil der Gesetzgeber von 1993 damit einer Petition der SOS-Kinderdérfer
Rechnung tragen wollte. Er hatte mit der Regelung demnach Personen vor
Augen, die als sogenannte Kinderdorfeltern in derartigen Einrichtungen
oder in betreuten Wohngruppen tatig sind; nach Ansicht des Gesetzgebers
lielen sich Arbeitszeit und Freizeit nicht so voneinander trennen, wie es
fur die Kontrolle erforderlich ist. Alle anderen im Haushalt beschaftigten
Arbeitnehmer*innen sollten aus dem Ausnahmekatalog herausgenommen
und damit in den Anwendungsbereich des gesamten Gesetzes einbezo-
gen werden (Bundesregierung 1994, BT-Drs. 12/6990, S.44; Wank 2021b,
Rn. 5).

Auch das ILO-Ubereinkommen (ILO: International Labour Organisati-
on) Nr. 189 tber die menschenwiirdige Arbeit von Hausangestellten spricht
gegen die Anwendung von §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG auf die Live-In-Pflege.
Wie alle Ubereinkommen der ILO, die Deutschland ratifiziert hat, ist auch
dieses bei der Auslegung des deutschen Rechts zu berticksichtigen (LAG Ber-
lin-Brandenburg 17.8.2020 — 21 Sa 1900/19, juris, Rn. 86f.).

Art. 10 des Ubereinkommens gibt vor, dass die Gleichbehandlung von
Hausangestellten und Arbeitnehmer*innen unter anderem in Bezug auf den
Arbeitszeitschutz von den Ratifikationsstaaten zu gewahrleisten ist. Art.2
Nr.2 des Ubereinkommens stellt es den Unterzeichnerstaaten frei, Gruppen
von Arbeitnehmer*innen von den Regelungen des Abkommens auszuneh-
men, denen auf andere Weise ein mindestens gleichwertiger Schutz geboten
wird oder bei denen sonst besondere Probleme von erheblicher Bedeutung
auftreten.

Bei Ratifikation der ILO-Konvention 189 bezog sich die Bundesregierung
auf diese Vorschrift. Fir die in §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG genannte Fallgruppe
wurde von der Ausnahmeméglichkeit fiir ,,begrenzte Gruppen von Arbeit-
nehmern, bei denen besondere Probleme von erheblicher Bedeutung auftre-
ten® nach Art.2 Nr.2 lit. b der Konvention Gebrauch gemacht (Bundesregie-
rung 2013, BT-DruckS.17/12951, S.18; Bundesregierung 2018, S.4). Dass
hiermit insbesondere die Fille der sogenannten 24-Stunden-Pflege gemeint
waren, kann aus fritheren Auferungen der Bundesregierung gegeniiber dem
Bundestag geschlossen werden (Bundesregierung 2012, BT-DrS.17/8373,
S.4).

Im Bericht gegeniiber der ILO iber die Durchfithrung des Abkommens
von Juni 2015 bis Mai 2018 riickte die Bundesregierung jedoch ausdriicklich
von dieser Auslegung ab und wies darauf hin, dass die Ausnahme nicht gene-
rell auf die sogenannte 24-Stunden-Pflege anwendbar sei; vielmehr konne sie
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nur bei besonderen Umstinden des Einzelfalls Anwendung finden (Bundes-
regierung 2018, S.4f.).

Die Voraussetzungen von Art.2 Nr.2 ILO-Ubereinkommen Nr. 189 fiir
eine Ausnahmeregelung dirften nicht vorliegen. So ist nicht ersichtlich, in-
wiefern Live-Ins, falls das Arbeitszeitgesetz keine Anwendung findet, gleich-
artiger staatlicher Schutz bereitgestellt wiirde. Zudem liegt die Einhaltung
der Arbeitszeitnormen zwar kontrir zur derzeitigen Erwartungshaltung und
Vertragspraxis einer permanenten Bereitschaftsarbeit der Live-In, dies kann
aber keine Ausnahme von den gesetzlichen Schutzbestimmungen begriin-
den, sondern muss vielmehr zu einer Anderung der Arbeitsorganisation in
dieser Branche fihren.

Dass sich Arbeits- und Freizeit in der Live-In-Pflege voneinander trennen
lassen, zeigen einige der Maffnahmen, die sich in den vorliegend untersuch-
ten Agenturen etabliert haben. So nutzen die Agenturen Zeitpline und be-
ziechen Angehorige und professionelle Pflegedienstleister in den Pflegemix
mit ein. SchlieBlich ist es Sinn und Zweck des Ubereinkommens, die vulne-
rablen Hausangestellten entgegen der historisch gewachsenen und zum gro-
Ben Teil noch praktizierten Ungleichbehandlung in den Geltungsbereich des
Arbeitsschutzrechts einzubeziehen. Eine Ausnahme fiir die Live-In-Pflege ist
damit konventionswidrig (Scheiwe und Schwach 2013, S.1117f; Kocher
2013b, S.933f.; Kock 2020, Rn. 5).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG
nicht auf die Live-In-Pflege anzuwenden ist. Weder diirften die Tatbestands-
merkmale der Norm erfiillt sein, noch ist nach dem Normzweck und dem
unionsrechtlichen, verfassungsrechtlichen und volkerrechtlichen Schutz der
Arbeitnehmer*innen eine Ausnahme vom Arbeitszeitschutzrecht fiir die
Live-In-Pflege zulissig.

2.3.2 Formen der Arbeitszeit

Das deutsche Arbeitsrecht kennt unterschiedliche Arbeitszeitbegriffe, die
sich nach dem zu regelnden Rechtsgebiet unterscheiden. Vorliegend interes-
sant ist der arbeitszeitschutzrechtliche Begriff. Die vergiitungsrechtlichen As-
pekte werden in (Kapitel 2.4) diskutiert.

Der arbeitszeitschutzrechtliche Begriff richtet sich nach der Arbeitszeit-
richtlinie RL 2003/88/EG, dem ArbZG und der dazugehérigen Rechtspre-
chung. Dabei ist zu beachten, dass das nationale Recht im Lichte des Unions-
rechts auszulegen ist (Wank 2021a, Rn. 2).
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Aufgrund des offentlich-rechtlichen Charakters der Arbeitszeitschutzvor-
schriften kann ihre Anwendung vertraglich nicht ausgeschlossen werden.!
Selbst, wenn eine Live-In ausdriicklich ihren Verzicht auf die Anwendung er-
klart, indem sie beispielsweise einen Vertrag unterschreibt, der Konditionen
beinhaltet, die gegen die Arbeitszeitschutzvorschriften verstofSen, kann sie
nicht auf die Einhaltung der Normen des ArbZG verzichten. Findet sich eine
solche Vereinbarung in dem Vertrag der Live-In, ist diese nach §134 BGB
nichtig. Der Vertrag bleibt im Ubrigen wirksam (BAG 11.7.2006 — 9 AZR
519/05, NZA 2007, S.156; BAG 28.1.2004 — 5 AZR 530/02, NZA 2004, 656:
659).

Zwischen der Vollarbeit, die nach §2 Abs. 1 ArbZG von Anfang bis Ende
der Aufnahme der Arbeit vorliegt, und der Ruhezeit nach §5 Abs.1 ArbZG
wird aufgrund der Rechtsprechung zu verschiedenen Arbeitszeitformen in
Tarifvertragen und anderen Vereinbarungen zwischen Arbeitgeber*innen
und Beschiftigten zwischen drei Abstufungen differenziert: Arbeitsbereit-
schaft, Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft.

Arbeitsbereitschaft

Das BAG hat in vielen Fillen, in denen es unter anderem um die tarifvertrag-
liche Einordnung der jeweiligen Arbeitszeitformen nach den vereinbarten
Vergitungssitzen ging, Arbeitsbereitschaft als Zeit wacher Achtsamkeit im
Zustand der Entspannung definiert (BAG 28.1.1981 — 4 AZR 892/78, AP
MTL II §18 Nr.1 m. w. N.). Die Gesetzgebung hat in §7 Abs.1 Nr.1 lit. a
ArbZG festgelegt, dass diese Zeit (die am Arbeitsplatz verbracht wird) als ar-
beitszeitschutzrechtliche Arbeitszeit gilt.

Bereitschaftsdienst

Dass der Bereitschaftsdienst unabhingig von einer Inanspruchnahme der Ar-
beitskraft Arbeitszeit im Sinne der Arbeitszeit-RL 2003/88/EG ist, hat zuerst
der EuGH fiir Arzt*innen (EuGH 3.10.2000 — C-303/98, Simap, EuZW 2001,
S.53; so auch fiir deutsche Arzt*innen EuGH 9.9.2003 — C-151/02, Jaeger,
NZA 2003, S.1019) und anschlieffend auch fiir Rettungsassistenten (EuGH

10 So spielt es keine Rolle, ob in den Vertrigen eine niedrigere Arbeitszeit vereinbart wurde, vgl. LAG
Berlin-Brandenburg 17.08.2020 — 21 Sa 1900/19, LS. 5. Auch kénnen quantitative Forschungsergebnisse,
in denen vor der Befragung der Live-Ins festgelegt wurde, dass Arbeitszeit nur die ,effektive Arbeitszeit®
sei und hierzu Tatigkeiten gehéren, die Live-Ins ohne die hilfsbedirftige Person nicht durchfithren wiir-
den (vgl. Petermann/Ebbing/Paul 2017, S.17) oder auf die individuelle Wahrnehmung von Autonomie
abstellen (vgl. Petermann/Jolly/Schrader 2020), nicht herangezogen werden.

44



2 Rechtlicher Rahmen

5.10.2004 — C-397/01 bis C-403/01, Pfeiffer u.a., NZA 2004, S.1145) und sozi-
ale Berufe (EuGH 1.12.2004 — C-14/04, Abdelkader Dellas u.a., EuZW 2006,
S.121) entschieden. Das unionsrechtliche Arbeitszeitverstindnis wurde vom
Gesetzgeber in §7 Abs.1 Nr.1 lit. a ArbZG umgesetzt, wonach Bereitschafts-
zeit zur Arbeitszeit gezihlt wird.

Bereitschaftsdienst ist nach der Rechtsprechung des BAG die Zeitspanne,
wahrend der die Arbeitnehmer*innen, ohne dass sie unmittelbar am Arbeits-
platz anwesend sein miissen, sich fiir Zwecke des Betriebs an einer von dem
Arbeitgeber*der Arbeitgeberin bestimmten Stelle innerhalb oder auflerhalb
des Betriebs aufzuhalten haben, sodass sie erforderlichenfalls ihre volle Ar-
beitstatigkeit sofort oder zeitnah aufnehmen konnen (BAG 16.3.2004 — 9
AZR 93/03, NZA 2004, S.928).

Rufbereitschaft

Aus der Rechtsprechung des EuGH ergibt sich, wie Rufbereitschaft vom Be-
reitschaftsdienst abzugrenzen ist, und ob diese als arbeitszeitschutzrechtliche
Zeit zu werten ist. Der Gerichtshof hatte dartiber zu entscheiden, ob diejeni-
ge Zeit, in der ,die Arzte der Teams zur medizinischen Grundversorgung
Bereitschaftsdienst in der Weise leisten, dass sie stindig erreichbar sind, ohne
jedoch zur Anwesenheit in der Gesundheitseinrichtung verpflichtet zu sein
(Rufbereitschaft)“, Arbeitszeit im Sinne der RL 93/104/EG ist. Als Arbeitszeit
erkannte der Gerichtshof die Zeit an, ,die fir die tatsichliche Erbringung
von Leistungen der medizinischen Grundversorgung aufgewandt wird®
(EuGH 3.10.2000 — C-303/98, Simap, EuZW 2001, 53, Rn. 50). Daraus ist zu
folgern, dass Rufbereitschaft, wihrend der keine tatsichliche Arbeit voll-
bracht wird, keine Arbeitszeit nach der RL 93/104/EG ist. In unionsrechts-
konformer Auslegung des deutschen Rechts, ist Rufbereitschaft dementspre-
chend keine Arbeitszeit nach dem ArbZG (Wank 2021, Rn. 31).

Der EuGH schirfte die Abgrenzung zwischen Bereitschaftsdienst und
Rufbereitschaft anhand des Kriteriums, wie schnell die Arbeit wiederaufge-
nommen werden muss. So entschied der Gerichtshof, dass es an der fir die
Rufbereitschaft typischen Freiheit der Ortswahl fehle, wenn der Arbeitgeber
zwar nicht den Aufenthaltsort festlegt, aber eine zeitlich kurze Frist setzt, in-
nerhalb derer die Beschaftigten die Arbeit aufgreifen missen. In diesem Fall
durfte der Feuerwehrmann die vermeintliche Rufbereitschaft zwar an einem
selbst gewihlten Ort verbringen, sollte aber innerhalb von acht Minuten ein-
satzbereit sein, so dass es sich in Wirklichkeit um Bereitschaftsdienst handel-
te (EuGH 21.2.2018 — C-518/15, Matzak, NZA 2018, S.293).

Der EuGH hat in zwei Entscheidungen vom 9. Mirz 2021 diese Grund-
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satze bestitigt. In den Rechtstreitigkeiten ging es um die Vergiitung von Be-
reitschaftsdiensten und der Gerichtshof bewertete beide Formen des Bereit-
schaftsdienstes als Arbeitszeit im Sinne der RL 2003/88/EG. Im ersten Fall
leistete ein verbeamteter Feuerwehrmann neben seinem reguliren Dienst re-
gelmaRig Bereitschaftszeiten, wihrend derer er nicht verpflichtet war, sich an
einem bestimmten Ort aufzuhalten, aber erreichbar und in der Lage sein
musste, im Alarmfall innerhalb von 20 Minuten in seiner Einsatzkleidung
und mit dem ihm zur Verfiigung gestellten Einsatzfahrzeug die Stadtgrenzen
zu erreichen (EuGH 9.3.2021 — C-580/19, NZA 2021, S.489).

Bei der anderen Entscheidung stand ein spezialisierter Techniker an meh-
reren aufeinanderfolgenden Tagen neben seiner reguldren Arbeitszeit taglich
sechs Stunden zur Verfiigung, um den Betrieb von Fernsehsendeanlagen in
den slowenischen Bergen sicherzustellen. Er musste innerhalb einer Stunde
am Arbeitsplatz sein. Aufgrund der schwer zuginglichen Sendeanlagen war
er gezwungen, sich wahrend seiner Bereitschaftsdienste ohne grofle Freizeit-
moglichkeiten in einer von seiner Arbeitgeberin zur Verfiigung gestellten
Dienstunterkunft aufzuhalten (EuGH 9.3.2021 - C-344/19, NZA 2021,
S.48S5).

Als Neuerung zur bisherigen Rechtsprechung stellte der EuGH fest, dass
der bloSe Umstand, dass der Arbeitnehmer wahrend einer vorgegebenen Be-
reitschaftszeit an seinem Arbeitsplatz bleiben muss, um dem Arbeitgeber er-
forderlichenfalls zur Verfiigung stehen zu kénnen, wenn der Arbeitsplatz die
Wohnung des Arbeitnehmers einschliefSt oder mit ihr identisch ist, nicht aus-
reiche, um diesen Zeitraum als ,,Arbeitszeit* im Sinne der RL 2003/88 einzu-
stufen (EuGH 9.3.2021 - C-580/19, NZA 2021, S.489, Rn. 40, 43; EuGH
9.3.2021 — C-344/19, NZA 2021, S.485, Rn. 39, 43).

Der EuGH legte zwei Kriterien fest, anhand derer zu bestimmen sei, ob
der Bereitschaftsdienst Arbeitszeit im Sinne der Richtlinie darstelle: Erstens
Uber wieviel Zeit der Arbeitnehmer wiahrend seines Bereitschaftsdienstes ver-
fiigt, um seine beruflichen Tatigkeiten ab dem Zeitpunkt der Aufforderung
durch seinen Arbeitgeber aufzunehmen, und zweitens die durchschnittliche
Haufigkeit der Einsitze, zu denen der Arbeitnehmer wihrend dieses Zeit-
raums tatsdchlich herangezogen wird. Jedoch relativierte das Gericht das Kri-
terium der Haufigkeit, indem es feststellte, dass der Umstand, dass der Arbeit-
nehmer wahrend seiner Bereitschaftszeiten im Durchschnitt nur selten in
Anspruch genommen wird, nicht dazu fihren konne, dass sie als Ruhezeiten
anzusehen sind, wenn die dem Arbeitnehmer fiir die Aufnahme seiner beruf-
lichen Titigkeit auferlegte Frist hinreichende Auswirkungen hat, um seine
Moglichkeit zur freien Gestaltung der Zeit, in der wihrend der Bereitschafts-

46



2 Rechtlicher Rahmen

zeiten seine beruflichen Leistungen nicht in Anspruch genommen werden,
objektiv gesehen ganz erheblich einzuschranken (EuGH 9.3.2021 - C-580/19,
NZA 2021, S.489, Rn. 45, 53; EuGH 9.3.2021 - C-344/19, NZA 2021, S.485,
Rn. 46, 54).

Abschlielend urteilte der Gerichtshof, dass die Einstufung von Bereit-
schaftszeit als Ruhezeit fir die Zwecke der Anwendung der RL 2003/88 die
besonderen Pflichten unberiihrt lasst, die den Arbeitgebern nach den Art. 5
und 6 der Richtlinie tber die Durchfithrung von Mafinahmen zur Verbes-
serung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes RL 89/391/EWG in Bezug
auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz ihrer Arbeitnehmer obliegen.
Er folgerte, dass die Arbeitgeber keine Bereitschaftszeiten einfithren dirften,
die so lang oder so hiufig sind, dass sie eine Gefahr fiir die Sicherheit oder die
Gesundheit des Arbeitnehmers darstellen, unabhéingig davon, ob sie als Ru-
hezeiten einzustufen seien. Es sei Sache der Mitgliedstaaten, in ihrem inner-
staatlichen Recht die Modalititen fiir die Umsetzung dieser Verpflichtung
festzulegen (EuGH 9.3.2021 - C-580/19, NZA 2021, S.489, Rn. 60; EuGH
9.3.2021 — C-344/19, NZA 2021, S.485, Rn. 61{f.).

Auf Ebene des deutschen Rechts tibernahm das BAG die Definition von
Rufbereitschaft, die in zahlreichen Tarifvertrigen zu finden ist (Stollmann
und Wollschlager 2019, Rn. 56), und urteilte, dass Rufbereitschaft leistet, wer
verpflichtet ist, sich zu Hause oder an einer frei gewéhlten Stelle bereitzu-
halten, um aufSerhalb seiner regelméifigen Arbeitszeit auf Abruf die Arbeit als-
bald aufzunehmen (BAG 11.7.2006 - 9 AZR 519/05, NZA 2007, S.155, S.158).

Fur die Abgrenzung von Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst hielt das
BAG eine Zeitvorgabe von 45 Minuten, innerhalb derer sich die Beschaftig-
ten am Arbeitsort befinden sollten, fiir grofs genug, um von Rufbereitschaft
auszugehen. Diese Zeitvorgabe schrinke Arbeitnehmer*innen zwar ein, je-
doch nicht derart stark, dass der Aufenthaltsort bindend durch den Faktor
Zeit festgelegt und die Gestaltung der arbeitsfreien Zeit faktisch entzogen
werde (BAG 22.1.2004 — 6 AZR 543/02, BeckRS 2004, 30800702). Bei einer
Zeitvorgabe von 20 Minuten urteilte das BAG, dass dadurch die freie Wahl
des Aufenthaltsortes eingeschrinkt wird und danach Bereitschaftsdienst vor-
liege (BAG 31.1.2002 — 6 AZR 214/00, NJOZ 2002, 1926, S.1928f.).

Das Bundesverwaltungsgericht (BVerwG) hatte diverse Fille von Beam-
ten des feuerwehrtechnischen Dienstes zu entscheiden, die fir ihre geleiste-
ten Bereitschaftsdienste eine Entschidigung dieser Mehrarbeit verlangten.
Das BVerwG urteilte, dass eine Situation, in der ein Arbeitnehmer verpflich-
tet ist, die Zeit des Bereitschaftsdienstes zu Hause zu verbringen, dort fiir sei-
nen Arbeitgeber verfiigbar zu sein, um sich innerhalb einer bestimmten fest-

47



Reduktion der Arbeitszeit in der Live-In-Pflege

gelegten Zeit (hier: 20 Minuten) an seinem Arbeitsplatz einfinden zu kdnnen,
als Arbeitszeit zu werten ist.

Dabei sei fir die Annahme eines Bereitschaftsdienstes ferner abzugren-
zen, ob mit einer dienstlichen Inanspruchnahme erfahrungsgemat derart zu
rechnen ist, dass typischerweise nennenswerte Einsitze erfolgen, die den
Diensten das Geprige eines ,,Sich-Bereit-Haltens* fiir einen jederzeit mogli-
chen Einsatz geben, oder ob sich diese Zeiten bei wertender Betrachtung als
Freizeit oder als eine Form der Rufbereitschaft darstellen, die allenfalls spora-
disch von Einsdtzen unterbrochen werden; auf eine solche typisierende Ge-
samtbetrachtung der Haufigkeit tatsichlicher Einsitze komme es jedoch
nicht an, wenn sich das Geprige des ,,Sich-Bereit-Haltens fiir einen jederzeit
moglichen Einsatz schon kraft Natur der Sache aus der spezifischen Art der
im Dienst zu erfillenden Aufgabe ergebe (BVerwG 01.12.2020 — 2 B 52.20,
BeckRS 2020, 41539, Rn. 10, 17; weitere Urteile des BVerwG BeckRS 2020,
41513; BeckRS 2020, 41517; BeckRS 2020, 41522; BeckRS 2020, 41531;
BeckRS 2020, 41537; BeckRS 2020, 41519; BeckRS 2020, 41527; BeckRS
2020, 41535; BeckRS 2020, 41515).

Angewendet auf die Live-In-Pflege bedeutet das, dass Rufbereitschaft
nach der Rechtsprechung des EuGH, des BAG und des BVerwG nur dann
vorliegt, wenn eine Live-In mehr als 20 Minuten Zeit hat, um ihre Tatigkeit

Tabelle 1
Ubersicht iiber rechtliche Einordnung der Arbeitszeitformen
Arbeitszeit- Arbeitgeber kann Arbeitszeit nach Ruhezeit nach 851
formen Aufenthaltsort be- ArbZG ArbZG
stimmen

Vollarbeit ja ja nein
Arbeitsbereit- ja ja nein
schaft
Bereitschafts- ja ja nein
dienst
Rufbereitschaft  nein, aber schnelle Ar- nein, aber nur wenn ja, aber nur wenn keine

beitsaufnahme muss keine kurzfristige (BAG:  kurzfristige Arbeitsauf-

moglich sein in 20 Minuten einsatz- nahme gefordert

bereit) Arbeitsauf-
nahme gefordert

Quelle: eigene Da

rstellung
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wieder aufzunehmen. In der Live-In-Pflege wird in aller Regel eine sehr kur-
ze Zeitspanne zur Wiederaufnahme der Titigkeit zur Verfigung stehen,
denn wenn sich eine Live-In allein mit der pflegebediirftigen Person zuhause
aufhilt und deren Anweisungen umgehend erfiillen soll, besteht keine Frei-
heit iber den Aufenthaltsort zu entscheiden, sondern sie wird sich zumindest
in der Nihe des Haushalts mit Pflegebedarf aufhalten miissen, um die Ar-
beitsanweisung umgehend auszufithren.

Die Haufigkeit der Einsitze hangt von der Pflegebedirftigkeit der zu be-
treuenden Person und dem Einbezug weiterer Akteur*innen im Pflegemix
ab. Wie EuGH und BVerwG jedoch klargestellt haben, kommt es darauf an,
ob ein Einsatz jederzeit moglich sei. In Konstellationen, in denen die Live-In
die primare Ansprechperson fiir die Bedirfnisbefriedung der zu betreuenden
Person ist, liegt eine solche permanente Einsatzmdglichkeit vor. Demnach
wird Rufbereitschaft nur selten zu bejahen sein und es wird sich in der Live-
In-Pflege regelmifig um Bereitschaftsdienst handeln.

Zusammenfassung

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Arbeitsbereitschaft und Bereit-
schaftszeit unter den arbeitszeitschutzrechtlichen Begriff von Arbeitszeit fal-
len. Rufbereitschaft fallt nicht darunter. Die Rechtsprechung hat fiir das Vor-
liegen von Rufbereitschaft einen engen Rahmen gesteckt: Die Beschiftigten
miussen mindestens 20 Minuten Zeit haben, um ihrer Arbeit wiederaufzu-
nehmen. Eine Live-In, deren Aufgabe es ist, die Bedurfnisse der pflegebediirt-
tigen Person zu befriedigen und schnellstméglich einsatzbereit zu sein, befin-
det sich in der Regel im Bereitschaftsdienst und leistet demnach Arbeit, die
unter das ArbZG fillt.

Inwiefern die hier untersuchten Best-Practice-Agenturen Maffnahmen ge-
troffen haben, damit eine Live-In sich nicht andauernd im Bereitschaftsdienst
befindet, ist Gegenstand der Inhaltsanalyse der Interviews in (Kapitel 4, Kapi-
tel 5 und Kapitel 6).

2.3.3 Hochstarbeitszeit

Die maximale wochentliche Arbeitszeit ergibt sich aus Art. 6 lit. b RL 2003/88/
EG, der festlegt, dass die durchschnittliche Arbeitszeit pro Siebentageszeitraum
48 Stunden einschlieflich der Uberstunden nicht tiberschreiten darf.

Diesen Grundsitzen entspricht das deutsche Arbeitszeitgesetz (ArbZG).
Die Hochstarbeitszeit betragt nach §3 S.1 ArbZG acht Stunden pro Werktag.
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Werktage sind die Tage von Montag bis Samstag. Sonntage und gesetzliche
Feiertage gehoren nach §9 ArbZG nicht dazu, es sind aber Ausnahmen nach
§10 Abs.1 Nr.4 ArbZG fiir Titigkeiten im Haushalt moglich, wenn die
Arbeit nicht an Werktagen vorgenommen werden darf.

Nach §11 Abs.1 ArbZG miissen mindestens 15 Sonntage im Jahr be-
schiftigungsfrei bleiben. Nach §11 Abs.3 S.1 ArbZG gilt, dass Beschiftigte
fir jeden Sonntag, an dem sie arbeiten mussten, einen Ersatzruhetag erhalten
missen, der innerhalb eines den Beschiftigungstag einschlieBenden Zeit-
raums von zwei Wochen zu gewihren ist. Werden Arbeitnehmer*innen an
einem auf einen Werktag fallenden Feiertag beschiftigt, missen sie einen Er-
satzruhetag haben, der innerhalb eines den Beschiftigungstag einschlieffen-
den Zeitraums von acht Wochen zu gewihren ist, § 11 Abs.3 S.2 ArbZG.

Daraus folgt fiir die wdchentliche Arbeitszeit, dass diese maximal
48 Stunden betragen darf. Die werktigliche Arbeitszeit darf auf bis zu zehn
Stunden verlingert werden, wenn innerhalb von sechs Kalendermonaten
oder 24 Wochen im Durchschnitt acht Stunden werktaglich nicht aberschrit-
ten werden, §3 S.2 ArbZG. Fiir die Nachtarbeit gelten strengere Vorgaben:
Nach §6 Abs.2 S.1 und 2 ArbZG darf die maximale werktigliche Nachtar-
beitszeit von acht Stunden auf bis zu zehn Stunden nur verlingert werden,
wenn abweichend von §3 innerhalb von einem Kalendermonat oder inner-
halb von vier Wochen im Durchschnitt acht Stunden werktaglich nicht Gber-
schritten werden.

2.3.4 Ruhe- und Pausenzeiten

Um die tigliche Ruhezeit nach Art.3 und 5 RL 2003/88/EG einzuhalten,
missen die Mitgliedstaaten die erforderlichen Mafinahmen treffen, damit
den Arbeitnehmer*innen pro 24-Stunden-Zeitraum eine Mindestruhezeit
von elf zusammenhingenden Stunden und pro Siebentageszeitraum eine
kontinuierliche Mindestruhezeit von 24 Stunden zuziiglich der tiglichen Ru-
hezeit von elf Stunden gemifl Art.3 RL 2003/88/EG gewihrt wird (EuGH
14.5.2019 — C-55/18, CCOOQO, Rn. 38 m. w. N.).

Das deutsche Recht entspricht den unionsrechtlichen Regelungen. Die
taglichen und wochentlichen Ruhezeiten der Beschiftigten richten sich nach
§5 Abs.1 ArbZG. Danach missen in einem Zeitraum von 24 Stunden elf
Stunden und in einem Zeitraum von sieben Tagen 24 Stunden Ruhezeit ge-
wihrt werden. Nach einer Unterbrechung der Ruhezeit durch tatsichliche
Arbeitsaufnahme muss die Ruhezeit von Neuem gewihrt werden.
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Von der Rechtsprechung ist bislang nicht entschieden, ob die kurzzeitige
und geringfiigige Arbeitsaufnahme zum Abbruch der Ruhezeit fihrt. Auf-
grund des Normzwecks der Erholung der Arbeitnehmer*innen spricht aller-
dings viel dafiir, dass auch geringfiigige Unterbrechungen die durchgingig
zu gewidhrende Ruhezeit von neuem beginnen lassen (Wank 2021c¢, Rn. 1ff.).
Arbeitnehmer*innen haben ein Leistungsverweigerungsrecht, wenn sie in-
nerhalb ihrer Ruhezeit zur Arbeit herangezogen werden sollten (BAG
28.1.2004 — 5 AZR 530/02, AP Nr.10 zu §611 BGB).

In Art.4 RL 2003/88/EG ist vorgeschrieben, dass die Mitgliedstaaten die
erforderlichen Maffnahmen treffen miissen, um den Arbeitnehmer*innen bei
einer tiglichen Arbeitszeit von mindestens sechs Stunden eine Ruhepause zu
gewiahren.

Im deutschen Recht richten sich die Pausenzeiten nach §4 Abs.1 ArbZG.
Danach miissen bei einer Arbeitszeit von sechs bis neun Stunden 30 Minuten
Pause gewahrt werden. Bei einer Arbeitsdauer von mehr als neun Stunden
miussen 45 Minuten Pause gewihrt werden. Jede Pause muss mindestens
15 Minuten lang sein. Um eine Pause handelt es sich nach der Rechtspre-
chung des BAG bei einer im Voraus festgelegten Unterbrechung der Arbeits-
zeit, in denen der Arbeitnehmer frei dartiber entscheiden kann, wo und wie
er diese Zeit verbringen will (BAG 13.10.2009 - 9 AZR 139/08, ZTR 2010, 79;
BAG 5.6.2003 — 6 AZR 114/02, NZA 2004, S.164 m. w. N.).

Eine exakte Zeit muss allerdings nicht bestimmt werden. Es ist ausrei-
chend, wenn die Arbeitgeber*innen einen Zeitrahmen vorgeben, innerhalb
dessen die Pause zu nehmen ist (BAG 25.2.2015 — 1 AZR 642/13, NZA 2015,
S.442, S.444).

Unverzichtbar ist es, dass den Beschiftigten bei Beginn der Pause deren
Dauer bekannt ist. Eine Arbeitsunterbrechung, bei deren Beginn die Lohnab-
hiangigen nicht wissen, wie lange sie dauern wird, ist keine Pause, da sie in
dieser Zeit den Aufenthaltsort nicht frei bestimmen koénnen und diese Zeit
damit nicht der Erholung dient, weil sie sich jederzeit fiir den nichsten Ar-
beitseinsatz bereithalten mussten (Ernst und Bartl 2017, Rn. 5; EuGH
9.9.2003 — C-151/02, Jaeger, NZA 2003, S.1022; vgl. auch Bundesregierung
1993, BT-Drs. 12/5888, S.24).

Fir die Live-In-Pflege ist festzuhalten, dass Ruhe- und Pausenzeiten dann
vorliegen, wenn keine Vollarbeit, Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst
geleistet wird.
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2.3.5 Urlaub

Das Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) regelt den Mindesturlaub. Nach §1 BUrlG
haben alle Arbeitnehmer*innen einen Anspruch auf bezahlten Erholungs-
urlaub. Ausgehend von einer Sechstagewoche muss dieser gemafl §3 Abs. 1
BUrlG mindestens 24 Werktage im Jahr, d. h. vier Wochen, betragen. Nicht
gewihrter Urlaub darf nur dann entgeltlich nach §7 Abs. 4 BurlG abgegolten
werden, wenn das Arbeitsverhiltnis beendet wurde (BAG 4.5.2010 — 9 AZR
183/09, NZA 2010, S.1012). Eine Zahlung anstelle der Urlaubsgewihrung
im laufenden Arbeitsverhaltnis ist danach ausgeschlossen (LAG Koln
10.12.2009 — 9 Ta 399/09, BeckRS 2010, 66886).

Ist der Urlaub verfallen, weil er weder im laufenden Kalenderjahr noch
nach §7 Abs.3 S.2 BUIlG im Ubertragungszeitraum gewihrt und genom-
men wurde, und hat der Arbeitgeber*die Arbeitgeberin dafiir einzustehen, so
kann ein Schadensersatzanspruch gegeben sein, der auf Gewihrung eines Er-
satzurlaubs in gleicher Hohe durch bezahlte Freistellung von der Arbeit ge-
richtet ist (BAG 21.2.1995 - 9 AZR 166/94, NJW 1996, 76).

2.3.6 Verantwortlichkeit fiir die Einhaltung der Normen

Zum Schluss der arbeitszeitschutzrechtlichen Betrachtung ist zu diskutieren,
wie die Verantwortlichkeit zur Einhaltung der Normen des ArbZG auf die
Parteien des Arbeitslebens verteilt ist.

Zentral fur die Beantwortung dieser Frage ist ein Urteil des BAG, in dem
es Gber die Auskunftsanspriiche eines Betriebsrats tber die Arbeitszeiten
derjenigen Beschiftigten, mit denen die Arbeitgeberin Vertrauensarbeitszeit
vereinbart hatte, zu entscheiden hatte. Das Gericht urteilte, dass die Arbeitge-
berin unabhingig von den Uberwachungsaufgaben des Betriebsrats eine Auf-
zeichnungspflicht treffe:

»Ein Verzicht auf die Erhebung von Arbeitszeitdaten der Arbeitnehmer ist
keine zu respektierende Ausiibung der betrieblichen Organisations- und Lei-
tungsmacht des Arbeitgebers. [...] Auch wenn der Betriebsrat einem Arbeits-
zeitmodell zugestimmt hat, bei dem auf die Festlegung von Beginn und Ende
der taglichen Arbeitszeit verzichtet wird (Vertrauensarbeitszeit), hat der Ar-
beitgeber seinen Betrieb so zu organisieren, daf die gesetzlichen und tarif-
lichen Hochstarbeitszeitgrenzen — und im Streitfall der mit dem Betriebsrat
vereinbarte Hochstumfang von Mehrarbeitsstunden - eingehalten werden®
(BAG 6.5.2003 — 1 ABR 13/02, juris, Rn. 65).
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Das LAG Berlin-Brandenburg griff diese Entscheidung fiir den Fall einer
Lohnzahlungsklage einer Live-In auf. Das Gericht urteilte, dass es den Arbeit-
geber*innen obliege, die Arbeit im Rahmen des Weisungsrechts nach §106
S.1 GewO so zu organisieren, dass die arbeitszeitschutzrechtlichen Normen
eingehalten werden. Die Arbeitgeber*innen hitten die Arbeitsablaufe so zu
gestalten, dass sie die Arbeitszeiteinhaltung iberprifen und ggf. korrigierend
eingreifen kénnen (LAG Berlin-Brandenburg 17.08.2020 — 21 Sa 1900/19, ju-
ris, Rn. 83, zum entscheidungsmafigeblichen, vergiitungsrechtlichen Aspekt
dieses Urteils (siche Kapitel 2.4).

Das LAG deutete zudem an, worin es eine Losung des Arbeitszeitprob-
lems in der Live-In-Pflege sieht. Beziiglich der Verantwortung der Arbeit-
geber*innen fiir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen stellte es fest, dass
die Arbeitgeberin im vorliegenden Fall mit der pflegebediirftigen Frau kei-
nen konkreten Leistungskatalog mit realistischen Zeitvorgaben und klaren
Regelungen, wann eine Live-In zur Verfiigung steht und wann nicht, ausge-
arbeitet hat und daher ihren arbeitgeberseitigen Pflichten nicht nachgekom-
men sei (LAG Berlin-Brandenburg 17.8.2020 — 21 Sa 1900/19, juris, Rn. 101;
im Ergebnis bestatigt durch BAG 24.6.2021 - 5 AZR 505/20, NZA 2021,
1398).

Fur die Live-In-Pflege folgt daraus die Pflicht der Arbeitgeber*innen, zu
verhindern, dass sich eine Live-In im permanenten Bereitschaftsdienst be-
findet, denn dieses Ausmaf$ des Bereitschaftsdienstes verstoft gegen die oben
genannten zuldssigen Hochstarbeitszeiten und verpflichtenden Ruhe- und
Pausenzeiten.

Mit der Organisationspflicht des Arbeitgebers*der Arbeitgeberin korre-
liert die Pflicht zur Arbeitszeiterfassung. Der Umfang der Arbeitszeiter-
fassung bemisst sich nach §16 Abs.2 ArbZG. Danach ist der Arbeitgeber
verpflichtet, die Giber die werktigliche Arbeitszeit des §3 S.1 ArbZG hinaus-
gehende Arbeitszeit aufzuzeichnen. Abgesehen von dieser Uberschreitung
der gesetzlichen Maximalarbeitszeit mussten bislang keine Arbeitszeiten von
den Arbeitgeber*innen erfasst werden.

Diese Rechtslage hat sich durch ein Urteil des EuGH zur Arbeitszeiterfas-
sung aus dem Jahr 2019 geindert. Der EuGH entschied auf Grundlage der
strukturellen Unterlegenheit und Schutzbediirftigkeit der Beschaftigten und
der wirksamen Umsetzung der Arbeitszeitrichtlinie und der Gewihrleistun-
gen des Art. 31 Abs.2 GRCh, dass die Arbeitgeber verpflichtet sind, ein objek-
tives, verléssliches und zugingliches System einzufiithren, mit dem die von ei-
nem jeden Arbeitnehmer geleistete, tigliche Arbeitszeit gemessen werden
kann (EuGH 14.5.2019 - C-55/18, CCOO, NZA 2019, S. 683, Rn. 60).
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Die deutsche Regelung in §16 Abs.2 ArbZG ist demnach unionsrechts-
konform auszulegen, so dass die Arbeitgeber*innen verpflichtet sind, die ge-
samte Arbeitszeit aufzuzeichnen. Die staatlichen Kontrollmoglichkeiten der
Einhaltung der Arbeitszeitregelungen nach §17 ArbZG gentigen dieser Ver-
pflichtung nicht. Der EuGH hat deutlich gemacht, dass es gerade die
Arbeitgeber*innen sind, die zu der Umsetzung der Arbeitszeitbestimmungen
beitragen massen.

In der Live-In-Pflege offenbart sich die Notwendigkeit der arbeitgeber-
seitigen Verpflichtung in besonderem Mafe, denn die Arbeit im Privathaus-
halt erschwert staatliche Kontrollen in zweierlei Hinsicht: Erstens ist die
Wohnung als Privatraum grundrechtlich nach Art.13 Abs.1 GG geschitzt.
Zweitens ist die behordliche Kontrolle durch die Verstreuung und Verein-
zelung der Arbeitsplitze aufwendiger als an gemeinsamen Arbeitsplitzen.
Eine staatliche Kontrolle ist daher weniger geeignet als die Verpflichtung
der Arbeitgeber*innen, fir die Einhaltung der Arbeitszeitbestimmungen zu
sorgen.

Unter die Auszeichnungspflicht féllt nicht nur Vollarbeit, sondern auch
Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftsdienst. Beide Arbeitsformen werden
vom EuGH und BAG als Arbeitszeit im Sinne der arbeitszeitschutzrechtli-
chen Bestimmungen anerkannt (Kapitel 2.3.2). Um die effektive Umsetzung
der Normierungen der Arbeitszeitrichtlinie und des ArbZG zu gewihrleis-
ten, missen alle Arbeitszeiten, unabhiangig von ihrer Intensitit, von der Auf-
zeichnungspflicht erfasst werden.

2.4 Vergiitung

Beziiglich der Rechtsgrundlagen zur Vergiitung in der Live-In-Pflege stellen
sich die Fragen, welche Arbeitszeit vergiitungspflichtig ist (Kapitel 2.4.1) und
wie hoch der Mindestentgeltanspruch ist (Kapitel 2.4.2).

2.4.1 Vergiitungspflichtige Arbeitszeit

Die Darstellung der rechtlichen Rahmenbedingungen zur vergiitungspflich-
tigen Arbeitszeit lasst sich differenzieren nach den unterschiedlichen Arbeits-

zeitformen und der Frage, unter welchen Bedingungen, eine Gber die ver-
traglich vereinbarte Arbeitszeit geleistete Mehrarbeit zu vergiiten ist.
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Verschiedene Arbeitszeitformen

Die unterschiedlichen Formen der Arbeitszeit werden in Tarifvertragen so-
wie Dienst- und Betriebsvereinbarungen wegen der abweichenden Arbeitsin-
tensitit z. T. geringer vergiitet. Die Rechtsprechung hat dieses System bislang
als rechtmafig bewertet.

So darf die Arbeitsbereitschaft im Vergleich zum ArbZG im Vergiitungs-
recht anders behandelt werden als die Vollarbeit. Die Arbeitsbereitschaft
muss nach stindiger Rechtsprechung des BAG entlohnt werden, jedoch darf
die Entlohnung angesichts der geringeren Beanspruchung in Arbeits- und
Tarifvertrigen niedriger ausfallen (BAG 20.4.2011 - 5 AZR 200/10, NZA
2011, S.920, Rn. 32; BAG 28.11.1973 — 4 AZR 74/73, AP MTB II §19 Nr.2).

Der Bereitschaftsdienst darf ebenso aufgrund des geringeren Intensitats-
grades als bei der Vollarbeit in arbeits- und tarifvertraglichen Vereinbarun-
gen geringer vergiitet werden. Die Untergrenze bildet allerdings fiir beide
Formen der gesetzliche Mindestlohn (fiir die Live-In-Pflege und in stindiger
Rechtsprechung BAG 24.6.2021 - 5 AZR 505/20, NZA 2021, 1398).

Fur die Vergttungspflicht der Rufbereitschaft gilt aufgrund der Belas-
tung fir die Beschaftigten das zum Bereitschaftsdienst Gesagte. Ob der Min-
destlohn auch fiir die Rufbereitschaft gilt, ist umstritten (Baeck et al. 2020,
Rn. 53). Fur die speziellen Fille der in Tarifvertrigen oder Betriebsverein-
barungen geregelten Rufbereitschaft hat das BAG entschieden, dass die Ver-
tragsparteien vereinbaren konnen, dass diese Zeit nicht zu vergiiten ist (BAG
12.3.2008 — 4 AZR 616/06). Wie gezeigt, liegt bei der Titigkeit einer Live-In
in aller Regel keine Rufbereitschaft vor.

Zusammenfassen lasst sich, dass die regelmafig in der Live-In-Pflege vor-
liegende Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftszeit zu vergiiten sind und dass
geringere Entlohnungen im Vergleich zur Vollarbeit vereinbart werden kon-
nen. Die Untergrenze bildet der gesetzliche Mindeststundenlohn. Ob bran-
chenspezifische Mindestlohne auch auf die Live-In-Pflege anzuwenden sind,
wird in Kapitel 2.4.2 diskutiert

Uberstunden

Prinzipiell ist die vertragliche vereinbarte Arbeitszeit zu vergiiten. Die dari-
ber hinaus tatsichlich geleistete Arbeit ist unter bestimmten Voraussetzun-
gen vergitungspflichtig.

Grundsitzlich hat der Arbeitgeber*die Arbeitgeberin ein Wahlrecht
zwischen der Vergiitung der Uberstunden oder deren Ausgleich durch Ge-
wihrung von Freizeit. Uberstunden kénnen nur dann durch einen Freizeit-
ausgleich abgegolten werden, wenn eine entsprechende kollektiv- oder indi-
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vidualvertragliche Vereinbarung getroffen wurde (BAG 17.1.1995 - 3 AZR
399/94, NZA 1995, 5.1001). Zudem muss der Arbeitgeber*die Arbeitgeberin
dafiir sorgen, dass die Beschaftigten tatsichlich die Moglichkeit dazu haben.
Konnen die Arbeitnehmer*innen durch die Selbstbestimmung von Beginn
und Ende der tiglichen Arbeitszeit dies nicht umsetzen, sind die Uberstun-
den als vergiitungspflichtige Arbeitszeit zu werten (BAG 26.6.2019 — 5§ AZR
452/18, NZA 2019, S.1364).

In der allgemeinen Vertragspraxis der Arbeitswelt finden sich oft soge-
nannte Abgeltungsklauseln. Eine vertragliche Vereinbarung iber die pau-
schale Abgeltung von Uberstunden unterliegt der Inhaltskontrolle einer
AGB nach §307 BGB (Preis 2021b, Rn. 91f.). Unter der Bedingung, dass ein-
deutig festgelegt ist, wie Uberstunden mit einem bestimmten Gehalt vergitet
werden, liegt eine Vereinbarung vor, die auf Transparenz nach §307 Abs. 1
S.2 BGB tiberpriift werden kann. Das BAG hat entschieden, dass die vertrag-
liche Abgeltung von 20 Uberstunden im Monat durch das monatliche Ent-
gelt dem Transparenzgebot entspricht (BAG 16.5.2012 - 5 AZR 331/11, NZA
2012, S.909, Rn. 20f.).

Wenn keine vertragliche Regelung zur Verglitung der Mehrarbeit fir die
Uberstunden vorliegt, gilt der tbliche Stundenverdienst nach §612 Abs.1
BGB als stillschweigend vereinbart, da die Beschiftigten eine quantitative
Mehrleistung erbringen (BAG 17.03.1982 — 5 AZR 1047/79, AP BGB §612
Nr.33). Als Voraussetzung dafir, dass die Vergiitung nach §612 Abs.1 BGB
fiir Uberstunden als stillschweigend vereinbart gilt, hat die Rechtsprechung
den Grundsatz aufgestellt, dass die objektive Gesamtlage des Einzelfalls eine
Erwartungshaltung des Arbeitnehmers*der Arbeitnehmerin nach zusitzli-
cher Vergiitung rechtfertigen muss (BAG 3.9.1997 — 5 AZR 428/96, LS.2).

Zu den Umstinden des Einzelfalls gehoren insbesondere die Verkehrs-
sitte, Art, Dauer und der Umfang der Dienstleistungen, die Berufs- und Er-
werbsverhiltnisse des Dienstleistenden sowie die Beziehungen der Beteilig-
ten zueinander (BAG 17.8.2011 — 5 AZR 406/10, NZA 2011, S.1337, Rn. 20).
Rechtswissenschaftler nennen als weiteres Kriterium, dass die Arbeitsleistung
zu den Titigkeiten des Hauptberufs des Beschiftigten*der Beschiftigten ge-
hort. Dann sei die Entgeltlichkeit der Uberstunden in aller Regel zu bejahen
(Preis 2021a, Rn. 12 m. w. N.).

Fir die Live-In-Pflege kann eine berechtigte Erwartungshaltung, dass zu-
satzliche Arbeit vergiitet wird, bejaht werden, weil die iiber die im Vertrag
geregelte Arbeitszeit hinaus erfolgende tatsichliche Arbeit und der Bereit-
schaftsdienst der vertraglich vereinbarten Titigkeiten und dem Hauptberuf
einer Live-In entsprechen und lediglich in die Linge gezogen werden, indem
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von einer Live-In eine Rund-um-die-Uhr-Bereitschaft erwartet wird. Dass die-
jenigen Tatigkeiten vergiitet werden, die zu dem vertraglichen Aufgabenpro-
fil der Arbeitnehmerin gehoren, darf eine Live-In demnach erwarten.

Die Darlegungslast, dass Uberstunden geleistet wurden, tragen grund-
satzlich die Arbeitnehmer*innen, wenn sie im Prozess die Bezahlung von
Uberstunden fordern. Das BAG priift das Vorliegen vergiitungspflichtiger
Uberstunden in einem zweistufigen Verfahren.

Im ersten Schritt mussen die Beschiftigten darlegen, wann sie iber die
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit hinaus titig geworden sind bzw. sich auf
Weisung des Arbeitgebers*der Arbeitgeberin zur Arbeit bereitgehalten haben
(BAG 23.9.2015 — 5 AZR 626/13, BeckRS 2016, 65018, Rn. 25; BAG
21.12.2016 - 5 AZR 362/16, NZA-RR 2017, S.233, Rn. 22).

Im zweiten Schritt prift das BAG, ob die Mehrarbeit dem Arbeitgeber*der
Arbeitgeberin als verglitungspflichtige Arbeitszeit zuzurechnen ist. Dafir
miissen die Beschiftigten vortragen, ob die Uberstunden von dem Arbeit-
geber*der Arbeitgeberin angeordnet wurden. Eine solche Anordnung von
Uberstunden kann auch konkludent erfolgen, indem der Arbeitgeber*die
Arbeitgeberin den Beschaftigten Arbeit in einem Umfang zuweist, der unter
Ausschopfung der personlichen Leistungsfihigkeit der Beschiftigten nur
durch die Leistung von Uberstunden zu bewiltigen ist (BAG 10.4.2013 - 5
AZR 122/1,NZA 2013, S.1101, Rn. 17).

Ist keine explizite Anordnung erfolgt, konnen sich die Beschiftigten dar-
auf berufen, dass der Arbeitgeber*die Arbeitgeberin die Uberarbeit gebilligt
oder geduldet hat oder die zusatzliche Arbeit zumindest notwendig war, um
die angefallenen Aufgaben zu erledigen (BAG 17.4.2002 — 5§ AZR 644/00,
NZA 2002, S.1344). Arbeitgeber*innen dulden die Leistung von Uberstun-
den, wenn sie diese erkennen und anstatt sie zu unterbinden, diese hin-
nehmen. Im Prozess zur Uberstundenvergiitung muss der Beschiftigte*die
Beschiftigte darlegen, ,von welchen wann geleisteten Uberstunden der Ar-
beitgeber auf welche Weise wann Kenntnis erlangt haben soll und dass es im
Anschluss daran zu einer weiteren Uberstundenleistung gekommen ist*
(BAG 10.4.2013 - 5 AZR 122/12, NZA 2013, S.1102, Rn. 21).

Fur die Frage, ob die Beschiftigten darlegen missen, dass der Arbeit-
geber*die Arbeitgeberin positive Kenntnis von den geleisteten Uberstunden
hatte, wird die Rechtsprechung des EuGH zur Arbeitszeiterfassung aus dem
Jahr 2019 relevant (EuGH 14.5.2019 — C-55/18, CCOO, NZA 2019, S.683).
Danach ist §16 Abs.2 ArbZG unionsrechtskonform auszulegen, so dass der
Arbeitgeber*die Arbeitgeberin nicht mehr nur die Mehrarbeit, sondern die
komplette Arbeitszeit aufzeichnen muss.
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Nach alter Rechtslage mussten die Beschaftigten dem Arbeitgeber*der
Arbeitgeberin anzeigen, dass sie ihre vertragliche Arbeitszeit tberschritten
haben oder zumindest nachweisen, dass der Arbeitgeber*die Arbeitgeberin
positive Kenntnis von den Uberstunden hatte. Diese Verantwortung geht
nun komplett auf die Arbeitgeber*innen iber, denn sie missen aufgrund ih-
rer Aufzeichnungspflicht der tatsichlich geleisteten Arbeit stets dariiber in-
formiert sein, wer wie viel arbeitet. Die Arbeitgeber*innen kénnen aufgrund
der Verpflichtung nicht mehr rechtfertigen, dass sie von der vertraglichen Ar-
beitszeitiiberschreitung nichts wussten (s. dazu ausfithrlich Tschenker, NZA-
RR 2021).

Das BAG hat mit Bezug zur Rechtsprechung des EuGH bereits entschie-
den, dass wenn Vertrauensarbeitszeit vereinbart worden ist und der Arbeit-
geber*die Arbeitgeberin der Aufzeichnungspflicht nicht nachkommt, insbe-
sondere dann, wenn die Beschiftigten aufgrund des Umfangs der ihnen
zugewiesenen Arbeit es nicht mehr in der Hand haben, im Rahmen der Ver-
trauensarbeitszeit die Uberstunden durch die Selbstbestimmung von Beginn
und Ende der tiglichen Arbeitszeit auszugleichen, vergiitungspflichtige Ar-
beitszeit vorliegt (BAG 26.6.2019 — 5 AZR 452/18, NZA 2019, S.1364).

Fur die Live-In-Pflege hat das LAG Berlin-Brandenburg im Jahr 2020 ein
bedeutsames Urteil gefillt, weil es sich zu der arbeitgeberseitigen Zurech-
nung von Bereitschaftsdienst als verglitungspflichtige Uberstunden geiufert
hat. In dem Prizedenzfall geht es um eine Live-In, die bei einer bulgarischen
Agentur abhingig beschaftigt war und fiir lediglich 30 Stunden aus ihrem Ar-
beitsvertrag vergiitet worden ist. Vor Gericht macht sie die Nachzahlung des
Lohns fiir 24 Stunden am Tag geltend. Das LAG sprach ihr eine Lohnzah-
lung in Hohe von rund 38.000 Euro abziiglich des bereits gezahlten Entgelts
zu.

Das LAG entschied, dass aufgrund der fast durchgingigen Tatigkeit und
Abrufbarkeit einer Live-In 21 Stunden zu vergiitende Arbeit pro Tag nach
dem MiLoG vorgelegen hitten. Das Gericht hat klargestellt, dass wenn eine
Live-In einer Situation ausgesetzt worden ist, in der sie sich jederzeit zum Ar-
beitseinsatz bereithalten musste, diese Zeit auch zu vergiten sei (LAG Berlin-
Brandenburg 17.08.2020 — 21 Sa 1900/19, juris, Rn. 83). Aufgrund der sich
aus den Vertragen ergebenden Betreuungssituation habe bereits die Anwe-
senheit einer Live-In in dem Haushalt der pflegebediirftigen Person ausge-
reicht, um diese Zeit als Bereitschaftsarbeit einzuordnen (LAG Berlin-Bran-
denburg 17.8.2020 — 21 Sa 1900/19, juris, Rn. 89, 95).

Das LAG untermauerte seine Wertungen mittels der Auslegung des einfa-
chen Gesetzes durch Verfassungs- und Unionsrecht. Der Arbeitgeber kdnne
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sich nicht auf die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit von 30 Stunden berufen,
weil er damit treuwidrig nach §242 BGB handele. Diese Generalklausel sei
verfassungsrechtlich und unionsrechtlich auszufiillen. Die grundrechtliche
Garantie in Art. 12 Abs. 1 GG enthalte den Schutzauftrag an den Gesetzgeber,
das Vertragsrecht so auszugestalten, dass die Ausiitbung der Berufsfreiheit un-
ter angemessenen Bedingungen insbesondere fiir die schwichere Partei ge-
wibhrleistet werde.

Auf unionsrechtlicher Ebene schreibe Art.31 GRCh vor, dass wirdige
Arbeitsbedingungen gewihrleistet werden miissen. Die Charta sei auf den
Sachverhalt anzuwenden, weil ein unionsrechtlicher Bezug im Sinne von
Art.51 Abs.1 GRCh wegen der Anwendbarkeit der Entsenderichtlinie gege-
ben sei. Das Abdringen einer Live-In in nichtbezahlte Arbeit iiber den Ver-
weis auf eine begrenzte vergitungspflichtige Anzahl von Arbeitsstunden in
dem Vertrag verstofle gegen diesen im GG und in der GRCh niedergelegten
Grundsatz der angemessenen bzw. wiirdigen Arbeitsbedingungen (LAG Ber-
lin-Brandenburg 17.08.2020 — 21 Sa 1900/19, juris, Rn. 99.ff.). Das BAG ist
dieser Argumentation zwar nicht gefolgt, hat im Ergebnis aber eingestanden,
dass gewichtige Indizien dafiir vorlagen, dass die Live-In mehr als die vertrag-
lich vereinbarten 30 Stunden gearbeitet habe (BAG 24.6.2021 - 5 AZR
505/20, NZA 2021, 1398). Das BAG hat die Entscheidung wegen der mangel-
haften Beweiserhebung an das LAG zuriickverwiesen. Ein Urteil steht noch
aus.

Zusammenfassend ist von der Vergiitungspflicht der von einer Live-In ge-
leisteten Uberstunden auszugehen, wenn sie nicht durch eine Vereinbarung
und die tatsichliche Mdglichkeit des Freizeitausgleichs oder eine Abgeltungs-
klausel ausgeschlossen ist. Auch die weiteren Voraussetzungen der Vergi-
tungspflicht liegen bei dem typischen Live-In-Arrangement in der Regel vor.
So ist anzunehmen, dass eine Live-In eine berechtigte Erwartungshaltung
hat, dass ihre Uberstunden vergiitet werden.

Die in der Branche vorherrschende Organisation der Arbeit, die eine per-
manente Bereitschaft einer Live-In erfordert, kann eine Live-In anhand des
Aufgabenprofils im Bedarfserhebungsbogen und in den Vertrigen nachwei-
sen und damit eine konkludente Anweisung von Uberstunden begriinden.
Eine Live-In muss darlegen, dass sie Uberstunden — auch in Form von Bereit-
schaftsdienst — geleistet hat. Aufgrund der Aufzeichnungspflicht der Arbeit-
geber*innen konnen diese nicht linger rechtswirksam behaupten, von der
tiber die vereinbarte Arbeitszeit hinausgehende Arbeit nichts gewusst zu ha-
ben. Die von der Live-In geleisteten Uberstunden sind den Arbeitgeber*innen
damit zuzurechnen.
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2.4.2 Vergiitungshohe

Relevant fir die Bestimmung der Vergiitungshohe sind das MiLoG und die
Frage nach der Anwendbarkeit des Mindestlohns der Vierten Verordnung
tiber zwingende Arbeitsbedingungen fiir die Pflegebranche.

Mindestlohngesetz

Beziiglich der Hohe der Vergiitung muss festgehalten werden, dass die Unter-
grenze beim gesetzlichen Mindestlohn liegt (BAG 29.6.2016 — 5 AZR 716/15,
NZA 2016, S.1332; auch fiir Bereitschaftsdienste BAG 24.6.2021 — 5§ AZR
505/20, NZA 2021, 1398). Seit dem 1. Januar 2021 gilt der Mindestlohn von
9,60 Euro. Den Live-Ins, die in abhédngiger Beschiftigung titig sind, ist dieser
Lohn zu zahlen. Auch Live-Ins der Entsendemodelle sind nach §2 Abs.1
Nr.1 AEntG von der Geltung des Mindestlohns erfasst (BAG 24.6.2021 — 5
AZR 505/20, NZA 2021, 1398). Kost und Logis sind keine auf den Mindest-
lohn anzurechnenden Leistungen (Miller-Gloge 2020, Rn. 20.)

Das LAG Berlin-Brandenburg hat in dem bereits ausgeftihrten Prazedenz-
fall (Kapitel 2.4.1) zur Live-In-Pflege mit Bezug auf das Volkerrecht festge-
stellt, dass fur die Live-In-Pflege und die geleisteten Arbeitsbereitschaften kei-
ne Ausnahmen zulissig sind.

Das LAG zog das ILO-Ubereinkommen Nr. 189 heran, das bei der Ausle-
gung nationalen Rechts zu berticksichtigen sei. So gebiete es Art. 10 Nr.3 des
Ubereinkommens, solche Zeiten, in denen Hausangestellte nicht frei tiber
ihre Zeit verfiigen konnen und sich in Arbeitsbereitschaft fiir den Haushalt
befinden, als Arbeitszeit anzusehen, wie dies durch innerstaatliche Rechtsvor-
schriften festgelegt ist (LAG Berlin-Brandenburg 17.08.2020 — 21 Sa 1900/19,
juris, Rn. 86). Zudem regelt Art.11 des Ubereinkommens, dass Hausange-
stellte in den Mindestlohnschutz einzubeziehen sind. Insgesamt sei daraus
zu schlussfolgern, dass Hausangestellte nicht abweichend zu anderen Be-
schaftigten zu behandeln sind (LAG Berlin-Brandenburg 17.08.2020 - 21 Sa
1900/19, juris, Rn. 87).

Mindestlohn der Vierten Verordnung iiber zwingende
Arbeitsbedingungen fiir die Pflegebranche

Auf die Live-In-Pflege konnte der Mindestlohn der Vierten Verordnung iiber
zwingende Arbeitsbedingungen fir die Pflegebranche (PflegeArbbV) nach
§11 AEntG Anwendung finden. Dieser betrigt nach §2 PflegeArbbV ab dem
1.April 2021 in Westdeutschland (inkl. Berlin) 11,80 Euro und in Ostdeutsch-
land 11,50 Euro. Dieses Mindestentgelt ist sowohl fiir Vollarbeit, Arbeits-
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bereitschaft sowie Bereitschaftsdienste zu zahlen (BAG 19.11.2014 — 5§ AZR
1101/12, BAGE 150, S.82, Rn. 11, 15).

Nach §1 Abs.1 S.1 PflegeArbbV gilt die Verordnung fir Pflegebetriebe.
Umstritten ist, ob der Privathaushalt unter dem Betriebsbegriff zu fassen ist.
Weil eine Live-In primar im Haushalt der pflegebediirftigen Person arbeitet,
ist es unabdingbar, zu dieser Auseinandersetzung Position zu beziehen.

Zunichst ist der Wille des Verordnungsgebers naher zu untersuchen. Die
Bundesregierung hat wiederholt betont, dass Personen, die unmittelbar
durch den Haushalt der pflegebediirftigen Person beschaftigt sind, nicht von
der PflegeArbbV erfasst seien, denn ein Privathaushalt stelle keinen Betrieb
im Sinne der Pflegeverordnung dar (Bundesregierung 2010, BT-Drs. 17/2844,
S.6; BMAS 2020).

Ein dhnliches Rechtsverstindnis findet sich in der Rechtsprechung. Ein
Betrieb liege dann vor, wenn arbeitstechnische Zwecke verfolgt werden, die
tber den Eigenbedarf hinausgehen (LAG Rheinland-Pfalz 11.2.2016 - 2 Sa
378/15, BeckRS 2016, 68326, Rn. 17f., mit Bezug auf Linck 2015, Rn. 2). Das
LAG Rheinland-Pfalz verneinte im zu entscheidenden Fall die Subsumtion
unter den Betriebsbegriff, weil die pflegebediirftige Person als Arbeitgeberin
mit der Einstellung einer Pflegekraft ausschliefSlich die Befriedigung ihres
Eigenbedarfs verfolgt habe.

Entgegen des ausdriicklichen Willens des Verordnungsgebers wird beim
Betriebsbegriff auf die arbeitstechnische Organisation der Tatigkeit abge-
stellt. Der Wortlaut gebe kein einengendes Begriffsverstandnis vor, nach dem
der Betrieb eine tiber den Eigenbedarf hinausgehende Gewinnerzielungsab-
sicht voraussetze. Vielmehr sei die Einbeziehung fremder Arbeitskraft ent-
scheidend.

Begriindet wird diese Ansicht teleologisch. Die Zwecke der PflegeArbbV
ligen nach den zugrundeliegenden Normen des §11 Abs.2 AEntG in der
Qualititssicherung der Pflege und nach §1 AEntG darin, angemessene Min-
destarbeitsbedingungen fiir grenziberschreitend entsandte und fiir regelmi-
Big im Inland beschaftigte Arbeitnehmer*innen zu schaffen und zu sichern
und damit fir die PflegeArbbV allen Arbeitnehmer*innen der Pflegebran-
che unabhingig von Arbeitsort und Arbeitgeber*innenkonstellation ein be-
stimmtes Mindestentgelt zu sichern. Diese Schutzbediirftigkeit sei in der
Live-In-Pflege ebenso gegeben wie in ambulanten oder stationaren Pflegeein-
richtungen und eine Ungleichbehandlung damit nicht rechtfertigbar (Buch-
er 2018, S.200 ff.; Kocher 2013b, S.931).

Dem ist zuzustimmen, denn auch der ausdriickliche Wille des Verord-
nungsgebers muss sich aufgrund der Normenhierarchie und der Grund-
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rechtsbindung aller staatlicher Gewalt nach Art.1 Abs.3 GG an dem ver-
fassungsrechtlichen Gleichbehandlungsgebot aus Art.3 Abs.1 GG messen
lassen.

Zudem sind von der Unterscheidung nach dem Betriebsbegriff, der auf
die Erfullung des Eigenbedarfs abstellt, tiberwiegend Frauen betroffen, die
wiederum den Grofteil der Live-Ins ausmachen. Es bedarf damit einer sachli-
chen Rechtfertigung der mittelbaren Diskriminierung nach Art.3 Abs.2 und
3 GG und Art.2 Abs. 1 lit. b der Gleichbehandlungsrichtlinie RL 2006/54/EG
(Kocher 2013b, S.931). Danach miissen hinreichend sachliche Griinde vorlie-
gen, die die mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts rechtferti-
gen (BVerfG 5.4.2005 — 1 BvR 774/02, NJW 2005, 2443: 2445). Hinreichend
sachliche Griinde fir die Ungleichbehandlung von Live-Ins und anderen Be-
schaftigten in der Pflege sind nicht ersichtlich.

Eine Ungleichbehandlung damit zu begriinden, dass Live-Ins in aller Re-
gel keine anerkannte Berufsausbildung in der Pflege absolviert haben, lasst
sich mittels §1 Abs.4 PflegeArbbV widerlegen. Nach dieser Norm sollen all-
diejenigen, die in einem Umfang von mindestens 25 Prozent ihrer verein-
barten Arbeitszeit gemeinsam mit Bezieherinnen und Beziehern von Pflege-
leistungen tagesstrukturierend, aktivierend, betreuend oder pflegend tatig
werden, insbesondere als Alltagsbegleiterinnen und begleiter, Betreuungs-
krafte, Assistenzkrifte oder Prisenzkrifte, von der Verordnung erfasst wer-
den. Die Zahlung des Mindestlohns nach der PflegeArbbV kniipft demnach
nicht and die Pflegefachkraftausbildung an. Live-Ins fallen mit ihren Tatig-
keiten ganzheitlich unter die genannten Profile aus §1 Abs. 4 PflegeArbbV.

Aufgrund der teleologischen Gesamtbetrachtung von PflegearbbV und
AEntG und dem verfassungs- und unionsrechtlichen Gleichbehandlungsge-
bot muss der Betriebsbegriff als arbeitstechnische Organisation verstanden
werden. Durch die abhingige Beschiftigung bzw. Arbeitnehmertberlassung
oder Entsendung einer Live-In wird die Pflegearbeit im Privathaushalt ar-
beitstechnisch organisiert. Der sachliche Anwendungsbereich der Verord-
nung ist somit fiir die Live-In-Pflege erdftnet.

Zudem misste eine Live-In tiberwiegend pflegerische Titigkeiten nach
§1 Abs.1 S.2 PflegeArbbV ibernehmen. Fir die ambulante Rund-um-die-
Uhr-Pflege hat das BAG entschieden, dass der Wortlaut dieser Norm erfor-
dert, dass pflegerische Tatigkeiten in der Grundpflege nach §14 Abs.4 Nr.1
bis 3 SGB XI (a.f. giltig bis 31.12.2016) mehr als die Halfte der Arbeitszeit
ausfillen massen.

Nicht unter die PflegeArbbV fielen damit Arbeitnehmerinnen und Arbei-
tnehmer, die zwar in einem Pflegebetrieb arbeiten, aber — wie etwa Beschaf-
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tigte in der Verwaltung oder Reinigungskrifte — tiberhaupt keine pflegeri-
schen Titigkeiten verrichten, oder Beschiftigte, die zwar pflegerische Tatig-
keiten austiben, aber nicht iberwiegend in den aufgefithrten Bereichen der
Korperpflege, Erndhrung und Mobilitit titig sind. Damit seien diejenigen
Pflegekrifte aus dem Anwendungsbereich der PflegeArbbV ausgenommen,
die tberwiegend pflegerische Tatigkeiten in den Bereichen der hauswirt-
schaftlichen Versorgung nach §14 Abs.4 Nr.4 SGB XI (a.f.) verrichten (BAG
18.11.2015 - 5 AZR 761/13, NZA 2016, S. 829, Rn. 11; BT-Drs. 17/2844, S. 8).

Das BAG subsumierte die Arbeitnehmerin des ambulanten Rund-um-
die-Uhr-Pflegedienstes unter die aufgestellten Anforderungen der Pflege-
ArbbV, obwohl die Pflegekraft typischerweise nicht iberwiegend in zeitli-
cher Hinsicht bezogen auf die Vollarbeit pflegerische Tatigkeiten in der
Grundpflege nach §14 Abs.4 Nr.1-3 SGB XI (a.f.) ausiibe, sondern die pfle-
gebediirftige Person verbunden mit der Bereitschaft, bei Bedarf weitere Pfle-
geleistungen zu erbringen, betreue und beobachte.

Das BAG argumentierte, dass die PflegeArbbV im Bereich der Rund-um-
die-Uhr-Pflege weitgehend leerliefe, wenn die Verordnung so ausgelegt wer-
de, dass arbeitszeitlich tiberwiegend Vollarbeit in der Grundpflege geleistet
werden miusse. Denn es werde kaum vorkommen, dass in der ambulanten
Pflege mehr als zwdlf Stunden Vollarbeit mit der Grundpflege eines Pflege-
bedurftigen anfallen. Anhaltspunkte dafiir, dass die ambulante Rund-um-die-
Uhr-Pflege generell aus dem Anwendungsbereich der PflegeArbbV auszu-
nehmen sei, bestiinden laut BAG jedoch nicht.

Das Gericht bezog sich im Weiteren auf die Ziele des Verordnungsge-
bers, der einen ,,Baustein [...] zur Aufwertung der Pflege insgesamt* schaffen
wollte und ,der Gefahr einer abwarts gerichteten Lohnentwicklung und da-
mit einem Wettbewerb zu Lasten der Qualitit der Pflege und damit der Pfle-
gebediirftigen® (Bundesregierung 2010, BT-Drs. 17/2844, S.2) unabhingig
von den spezifischen Umstinden der Ausibung der Pflegearbeit begegnen
wollte (BAG 18.11.2015 - 5 AZR 761/13,NZA 2016, S. 829, Rn. 12). Dement-
sprechend seien auch Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftszeit in die Betrach-
tung der Gberwiegenden Tatigkeit miteinzubeziehen (ebd., Rn. 13).

Diese Grundsitze des BAG sind auf die Live-In-Pflege Gbertragbar: Auch
hier wird eine Live-In nicht iber 12 Stunden am Tag die Pflegetitigkeiten tat-
sachlich durchfiihren, sondern sich fiir diese Tatigkeiten bereithalten. Zumal
wurde mit der Reform vom 1. Januar 2017 der Pflegebedurftigkeitsbegriff
und mit ihm die Tatigkeiten der Grundpflege nach §14 Abs.2 SGB XI erwei-
tert, so dass darunter nun unter anderem auch die Gestaltung des Alltagsle-
bens und der sozialen Kontakte (Nr.6) gehort.
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Die Tatigkeiten der Haushaltsfihrung flieBen nach §14 Abs.3 SGB XI in
die sechs Module des Abs.2 ein und werden dort jeweils berticksichtigt (We-
ber 2020, Rn. 32). Eine Live-In fillt demnach unter den Anwendungsbereich
der Verordnung, wenn die Pflegetitigkeiten nach §14 Abs.2 SGB XI die an-
deren Tatigkeiten tiberwiegen, wobei Zeiten der Arbeitsbereitschaft und des
Bereitschaftsdienstes auf die Pflegetitigkeiten anzurechnen sind. Das dirfte
aufgrund des breiten Tatigkeitsfeld nach §14 Abs.2 SGB XI regelmiig der
Fall sein.

Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass die Live-In-Pflege in den
sachlichen Anwendungsbereich der Verordnung fillt und der personliche
Anwendungsbereich dann er6ffnet ist, wenn eine Live-In nachweist, dass sie
Gberwiegend Pflegetitigkeiten nach §14 Abs.2 und 3 SGB XI vollzogen oder
sich dafiir bereitgehalten hat. Dann ist ihr eine Verglitung nach der Pflege-
ArbbV zu zahlen.

2.5 Soziale Absicherung

Im Arbeitgebermodell sind Live-Ins nach §7 Abs.1 SGB IV sozialversiche-
rungspflichtig beschaftigt. Sie sind demnach tber ihr Arbeitsverhaltnis kran-
ken-, unfall-, renten- und sozialversichert.

Im Entsendemodell sind Arbeitnehmer*innen tber das Beschaftigungs-
verhaltnis im Herkunftsland sozialversichert. Bei den in Polen in der Regel
abgeschlossenen ,,umowy zlecenia“ wird eine Live-In tiber die Agentur ren-
ten- und sozialversichert. Die Ausgaben sind allerdings bedeutend geringer
als in Deutschland, sodass den Live-Ins bei Beschiftigungslosigkeit und im
Rentenalter prekire Lebensverhiltnisse bevorstehen. Eine Kranken- und Un-
fallversicherung ist bei dieser Vertragsform nicht vorgesehen (Kapitel 2.2.2).

Im Selbstindigenmodell miissen sich Live-Ins selbst versichern. Es stellt
sich wie schon beim Arbeitnehmerinnenstatus die Frage, ob eine Live-In
nicht in Wirklichkeit sozialversicherungspflichtig beschaftigt ist. Nach §7
Abs.1 SGB 1V ist das der Fall, wenn sie nichtselbstindige Arbeit, insbesonde-
re in einem Arbeitsverhiltnis leistet. Anhaltspunkte fiir eine Beschiftigung
liegen vor, wenn eine Tatigkeit nach Weisungen ausgetibt wird und eine Ein-
gliederung in die Arbeitsorganisation des Weisungsgebers nach §7 Abs.1S.2
SGB 1V stattgefunden hat. Der sozialrechtliche und der arbeitsrechtliche Be-
griff der abhingigen Beschiftigung sind damit nicht deckungsgleich, das Ar-
beitsverhiltnis bleibt fiir die Bestimmung allerdings der Hauptanwendungs-
fall (Preis 2021a, Rn. 17).
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Nach der staindigen Rechtsprechung des BSG hat die Feststellung der ab-
hangigen Beschiftigung alle nach Lage des Einzelfalls als Indizien in Betracht
kommenden Umstinde festzustellen und in ihrer Tragweite zu erkennen
und gewichten. Wie auch beim arbeitsrechtlichen Beschaftigtenbegriff sind
die schriftlich getroffenen Vereinbarungen wichtig, es kommt aber nicht auf
die blofle Bezeichnung im Vertrag, sondern auf die tatsichlichen Inhalte des
Leistungsverhiltnisses an (BSG 24.03.2016 — B 12 KR 20/14 R, Rn. 13f.). Wie
schon bei der Abgrenzung von Arbeitnehmerin und Selbstindiger im ar-
beitsrechtlichen Sinne diirfte es sich auch bei den Beschiftigungsverhaltnis-
sen, die in dieser Studie untersucht wurden, in aller Regel um eine Schein-
selbstindigkeit handeln (Kapitel 2.2.1).

Das BSG nutzt zudem das Indiz der Verglitungshohe zur Abgrenzung
von abhingiger Beschiftigung und Selbstindigkeit: ,Liegt das vereinbarte
Honorar wie hier deutlich iiber dem Arbeitsentgelt eines vergleichbar einge-
setzten sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und lasst es dadurch Eigen-
vorsorge zu, ist dies jedoch ein gewichtiges Indiz fiir eine selbstindige Tatig-
keit* (BSG 31.3.2017 - B 12 R 7/15 R, NZS 2017, 664: 669, Rn. 50; nachfolgend
bestitigt als zu berticksichtigendes Merkmal bei der Beurteilung der Tatig-
keit von Honorararzten BSG 4.6.2019 — B 12 R 11/18 R, NZA 2019, S.1588,
Rn. 36; fir die Abgrenzung nach §611a BGB aufgegriffen vom LAG Koéln
13.2.2019 — 9 Ta 229/18, BeckRS 2019, S.1953, Rn. 21).

Der vom LSG Baden-Wirttemberg entschiedene Fall zum Status einer
ambulanten Pflegerin, die auch 24-Stunden-Pflege leistete (Kapitel 2.2.1), ist
auch in Bezug auf die rechtliche Beurteilung der Vergiitung in der Live-
In-Pflege erhellend. Das LSG stufte die Pflegerin als Selbstindige ein, weil
ihr Honorar inklusive der Wochenend- und Nachtarbeitszuschlige mit
35,81 Euro pro Stunde deutlich iber dem Stundenlohn einer abhingig Be-
schiftigten lag (LSG Baden-Wiirttemberg 14.12.2018 — L 8 R 985/17, BeckRS
2018, 33755, Rn. 56). Dem LSG ist zuzustimmen, dass ein solcher Stunden-
lohn fiir die soziale Eigenabsicherung der Pflegerin in dem konkreten Fall als
ausreichend angesehen werden kann.

Die Beurteilung der Vergiitungen, die in der Live-In-Pflege gezahlt wer-
den, muss jedoch ganzlich anders ausfallen. Eine von uns interviewte Person
einer Agentur des Selbstindigenmodells gab an, dass eine Live-In zwischen
40 und 55 Euro netto am Tag verdiene. Ausgehend von einer 40-Stunden-
Woche, die in der Regel Bereitschaftszeiten unberticksichtigt lasst, ent-
spricht das einem Nettolohn zwischen 800 und 1.100 Euro. Die andere Agen-
tur des Selbstindigenmodells gab an, dass eine Live-In zwischen 1.300 und
1.800 Euro verdiene (Kapitel 6.1.3).
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Nur eine interviewte Person des Entsendemodells machte Aussagen zur
Vergiitung, wobei die Anzahl der wochentlichen Arbeitsstunden intranspa-
rent blieben, und sprach von einem Nettomonatslohn von 1.100 Euro (Kapi-
tel 5.1.3).

Im sozialversicherungspflichtigen Arbeitgebermodell verdienen Live-Ins
bei einer Arbeitszeit von 40 Stunden in der Woche in der einen Agentur mo-
natlich 1.811 Euro brutto und in der anderen Agentur zwischen 1.870 und
1.980 Euro brutto. Das entspricht bei beiden Agenturen einem Nettolohn
von ungefahr 1.200 bis 1.400 Euro.

Die Vergilitungshohe der Live-Ins liegt damit im Selbstindigen- und Ent-
sendemodell nicht deutlich tGiber, sondern z. T. sogar deutlich unter der Ver-
gltung einer sozialversicherungspflichtigen Live-In. Zusitzlich muss be-
achtet werden, dass eine Live-In nicht gleichzeitig mehrere Haushalte als
»Dienstleistungsgeber annehmen kann, da sie immer nur in einem Haushalt
lebt und arbeitet. Die typische Konstellation, mehrere Vertragspartner*innen
gleichzeitig zu bedienen, um fir ein ausreichendes Einkommen in der Selb-
standigkeit zu sorgen, kann in der Live-In-Pflege niemals verwirklich werden.

Nach alledem sind die Live-Ins bei den von uns befragten Agenturen als
sozialversicherungspflichtig Beschaiftigte anzusehen. Dartiber hinaus spre-
chen viele Griinde dafiir, dass Live-Ins in der Regel als abhingige Beschiftig-
te nach dem SGB IV titig werden.

2.6 Sozialrechtliche Leistungen fiir Live-In-Pflege und Pflegemix

Die Kosten, die den Haushalten mit Pflegebedarfen durch die Bezahlung ei-
ner Live-In entstehen, sind aufgrund der fehlenden Regulierung der Branche
nicht explizit im SGB XI genannt, konnen aber tiber den Bezug von Pflege-
geld ausgeglichen werden. Die pflegebediirftigen Personen haben ab dem
Pflegegrad 2 einen Anspruch auf Pflegegeld nach §37 SGB XI, je nach Pflege-
grad zwischen 316 und 901 Euro.

Zu beachten ist, dass ein Anspruch auf Pflegegeld nur besteht, wenn kei-
ne Pflegesachleistungen von Professionellen (s.u.) in Anspruch genommen
werden oder das Budget fiir diese Leistungen nicht ausgeschopft wurde. Mit
dem Pflegegeld werden die Kosten der Live-In-Pflege demnach nur z.T. ge-
deckt, so dass sich lediglich Haushalte mit einem hohen Einkommen die
Live-In-Pflege leisten konnen.

Die weiteren Akteur*innen des Pflegemixes, beispielsweise ambulante,
stationdre und teilstationire Pflegedienste sowie Pflegeberatung, werden als
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Pflegesachleistungen des Elften Sozialgesetzbuches finanziell gefordert. Der
Grundsatz des deutschen Pflegesystems lautet ,ambulant vor stationar. Da-
mit die Haushalte mit je unterschiedlichen Pflegebedarfen und Angehoérigen-
konstellationen auf die individuelle Lage reagieren konnen, sicht das SGB XI
verschiedene Sachleistungen vor.

Die Kritik an dem Leistungssystem lasst sich mit dem Begriff des ,Leis-
tungsdschungels“ zusammenfassen (Nakielski 2020). Erste Reformbestrebun-
gen wurden bereits vom Pflegebevollméichtigten der Bundesregierung gedu-
Bert; sie betreffen allerdings nicht die Leistungshohe, sondern nur dessen
Zuganglichkeit (Tagesschau 2020).

Grundsitzlich besteht ein Recht auf Beratung im Sinne eines Fallma-
nagements und es wird dafiir pladiert, dass diese frithzeitig stattfinden sollte
(Krahmer 2020). Das Fallmanagement umfasst nach §7a Abs.1 S.3 Nr.2-6
SGB XI, einen individuellen Versorgungsplan zu erstellen, der die im Einzel-
fall erforderlichen Sozialleistungen und gesundheitsférdernden, praventiven,
kurativen, rehabilitativen oder sonstigen medizinischen sowie pflegerischen
und sozialen Hilfen enthélt. Auch wird auf die fiir die Durchfihrung des
Versorgungsplans erforderlichen Mainahmen einschlieflich deren Geneh-
migung durch den jeweiligen Leistungstrager hingewirkt, insbesondere hin-
sichtlich einer Empfehlung zur medizinischen Rehabilitation gemaf§ §18
Abs.1S.3 SGB XI.

Zudem umfasst dies, die Durchfiihrung des Versorgungsplans zu iber-
wachen und erforderlichenfalls einer verinderten Bedarfslage anzupassen,
bei besonders komplexen Fallgestaltungen den Hilfeprozess auszuwerten
und zu dokumentieren sowie iber Leistungen zur Entlastung der Pflegeper-
sonen zu informieren. Eine solche Beratung durch die Pflegekassen konnte
hilfreich sein, um vorab den Pflegemix so auszugestalten, dass vor allem die
arbeitszeitrechtlichen Vorgaben in der Live-In-Pflege eingehalten werden.

Die einzelnen Leistungen, die fiir die Live-In-Pflege relevant sein konnen,
sollen kurz dargestellt werden, um sich dem Pflegemix von sozialrechtlicher
Seite zu nihern. Zu den Pflegesachleistungen gehort zunichst die ambulante
Pflege, die fiir Personen ab Pflegegrad 2 nach §36 SGB XI finanziert wird. Die
Tages- und Nachtpflege nach §41 SGB XI stellt eine zweitweise stationire Be-
treuung von zuhause lebenden Plegebediirftigen dar. Die Leistungen fiir die-
se Pflegesachleistungen werden nicht mit dem Pflegegeld oder anderen Pfle-
gesachleistungen verrechnet, §41 Abs.3 SGB XI.

Bei einem Ausfall einer Live-In wegen Erholungsurlaubs, Krankheit oder
aus anderen Griinden, ibernimmt die Pflegekasse die nachgewiesenen Kos-
ten einer notwendigen Ersatzpflege nach §39 SGB XI. Voraussetzung dafir
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ist, dass die zu pflegende Person seit mindestens sechs Monaten zu Hause ge-
pflegt wird und zumindest Pflegegrad 2 vorliegt. Diese sogenannte Verhinde-
rungspflege kann maximal sechs Wochen bzw. bis zu einem Kostenaufwand
von 1612 Euro pro Jahr in Anspruch genommen werden.

Die Leistungen kénnen nach §39 Abs.2 SGB XI mit der Kurzzeitpflege
kombiniert werden, wenn diese nicht vollstindig genutzt wurde. Kurzzeit-
pflege wird dann interessant, wenn die Pflege zeitweise nicht mehr zuhause
durchgefiihrt werden kann. Pflegebedirftige ab Pflegegrad 2 haben dann ei-
nen Anspruch auf eine vollstationare Kurzzeitpflege nach §42 SGB XI. Diese
darf eine Dauer von 56 Tagen pro Jahr nicht Gberschreiten und wird mit ma-
ximal 1.612 Euro bezuschusst.

Nach §45a Abs. 1 SGB XI kénnen Angebote zur Unterstiitzung im Alltag,
wie beispielsweise Betreuungsgruppen fiir an Demenz erkrankte Menschen,
Helferinnen- und Helferkreise zur stundenweisen Entlastung pflegender An-
gehoriger oder vergleichbar nahestehender Pflegepersonen im héuslichen
Bereich, die Tagesbetreuung in Kleingruppen oder Einzelbetreuung durch
anerkannte Helferinnen oder Helfer, Agenturen zur Vermittlung von Betreu-
ungs- und Entlastungsleistungen fir Pflegebediirftige und pflegende Ange-
horige sowie vergleichbar nahestehende Pflegepersonen, familienentlastende
Dienste, Alltagsbegleiter, Pflegebegleiter und Serviceangebote fiir haushalts-
nahe Dienstleistungen finanziert werden. Diese Tatigkeiten mussen zuvor
von der zustindigen Behorde anerkannt werden.

Nach §45b SGB XI stehen der pflegebediirftigen Person fiir diese Leistun-
gen pro Monat 125 Euro als sogenannter Entlastungsbetrag zu. Personen mit
Pflegegrad 2 konnen dartber hinaus nach §45a Abs.4 SGB XI bis zu 40 Pro-
zent des ihnen zustehenden Sachleistungsbetrags aus §36 SGB XI in Leistun-
gen zur Unterstitzung im Alltag umwandeln.

Der Gesetzgeber hat es im SGB XI offengelassen, ob unter die Leistungen
nach §45a SGB XI auch Live-Ins fallen und hat den Landesgesetzgebern in
§45a Abs. 3 SGB XI die Befugnis erteilt, durch Rechtsverordnung das Nihere
tber die Anerkennung der Angebote zur Unterstitzung im Alltag im Sinne
der Abs.1 und 2 zu bestimmen.

So hat beispielsweise der Gesetzgeber des Landes Nordrhein-Westfalen
am 23.Januar 2019 die Verordnung tber die Anerkennung von Angeboten
zur Unterstiitzung im Alltag und Foérderung der Weiterentwicklung der
Versorgungsstruktur erlassen. In §2 Nr.2 der Verordnung ist geregelt, dass
pflegebediirftige Personen in hiuslicher Pflege zu den Zielgruppen der nach
dieser Verordnung anzuerkennenden bzw. zu férdernden Angebote und
Strukturen gehdren. Danach werden Live-Ins, wenn ihr Leistungsangebot die
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2 Rechtlicher Rahmen

Anforderungen aus §7 und sie als Personen die Qualifizierungsvoraussetzun-
gen in §8 der Verordnung erfiillen, iber §10 fir die Inanspruchnahme des
Entlastungsbetrags gemif§ §45b Abs.1 S.1 SGB XI in Hohe von maximal
125 Euro monatlich anerkannt.

Neben diesen Dienstleistungen anderer Pflegeakteur*innen kénnen ver-
schiedene sachliche Hilfsmittel finanziert werden. Pflegebediirftigen stehen
einmalig bis zu 4.000 Euro fir die Verbesserung des Wohnumfelds (z.B. ein
Treppenlift) und die Erstattung von Pflegehilfsmitteln im Wert von monat-
lich 40 Euro nach §40 SGB XI zu. Darunter fallt auch der Hausnotruf.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Live-In-Pflege insgesamt
nur sehr defizitdir Gber die Leistungen nach dem SGB XI finanziell bezu-
schusst wird. Das Pflegegeld wird nur zur vollen Hohe an die pflegebedtrfti-
ge Person ausgezahlt, wenn diese keine Pflegesachleistungen in Anspruch
nimmt. Der Einsatz von professionellen Pflegediensten ist allerdings drin-
gend notwendig, damit die Live-In zeitlich entlastet, d. h. aus dem stindigen
Bereitschaftsdienst abgeldst werden kann, und um die in der Regel erforder-
lichen pflegerischen Handlungen von qualifiziertem Personal ausfithren zu
lassen.

Jede professionelle Pflegedienstleistung und die Abrechnung dieser als
Pflegesachleistung nach dem SGB XI wird von dem Anspruch auf Pflegegeld
abgezogen. Diese Regelungssystematik setzt damit fiir den Pflegemix un-
gunstige Anreize, auf die Einbeziehung weiterer Pflegedienste zu verzichten,
um die volle Summe des Pflegegeldes fiir die Live-In aufwenden zu kénnen.
Zudem konnen die Zuschisse von bis zu 901 Euro beim hdchsten Pflege-
grad, selbst wenn keine Pflegesachleistungen in Anspruch genommen wer-
den, nicht im Ansatz die tatsichlich anfallenden Kosten der Live-In-Pflege
begleichen.

2.7 Zusammenfassung

Die rechtswissenschaftliche Untersuchung der hier befragten sechs Agen-
turen hat zunachst ergeben, dass die Live-Ins in allen drei Modellen als Ar-
beitnehmerinnen einzustufen sind. Das gilt auch fiir die juristisch besonders
problematischen Fille, die sich im Entsendemodell beim polnischen zivil-
rechtlichen Vertrag ,umowa zlecenia“ ergeben.

Auf alle Modelle finden damit die arbeitsrechtlichen Schutzbestimmun-
gen Anwendung. Dazu gehort auch das ArbZG, weil die Ausnahmeregelung
des §18 Abs.1 Nr.3 ArbZG nicht auf die Live-In-Pflege anwendbar ist. Die
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Arbeitgeber*innen sind zur Aufzeichnung aller Formen der Arbeitszeit, d. h.
auch von Bereitschaftsdiensten, verpflichtet. Der gesetzliche Mindesturlaub
richtet sich nach dem BUTrlG. Fir die Vergtitung ist neben dem MiLoG auch
die PflegeArbbVO einschligig. Die soziale Absicherung der Live-Ins richtet
sich nach den Bestimmungen des SGB, weil sie als abhiangig Beschiftigte ein-
zuordnen sind.

Ob und wie dieser rechtliche Rahmen von den Agenturen bei der Bewer-
tung, wann Arbeitszeit vorliegt und wann nicht (Kapitel 3), und in den ein-
zelnen Modellen bei der vertraglichen und tatsichlichen Ausgestaltung der
Live-In-Pflegearrangements Beriicksichtigung findet (Kapitel 4, Kapitel 5 und
Kapitel 6) und welche Praktiken dabei als positive Umsetzungsbeispiele her-
ausstechen, ist Gegenstand der nichsten Kapitel.
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3 VERSTANDNISSE VON ARBEITSZEIT

Der Schwerpunkt der weiteren Untersuchung liegt darauf, wie Arbeitszeit in
der Live-In-Pflege bei den ,,Pionieren® organisiert wird. Als Grundlage hier-
fur soll zunachst nachvollzogen werden, wie die Agenturen , Arbeitszeit“ ver-
stehen. Daher werden in diesem Teil die Verstindnisse von Arbeitszeit der
Agenturen mit der qualitativen Inhaltsanalyse (Kuckartz 2016) rekonstruiert.
In der folgenden Darstellung wird zunichst argumentiert, dass die Ver-
stindnisse von Arbeits- und Freizeit als uneindeutig und widerspriichlich
charakterisiert werden kénnen und tberwiegend nicht dem bereits darge-
stellten rechtlichen Verstindnis von Arbeitszeit entsprechen (Kapitel 3.1).
Zweitens wird gezeigt, dass sich die Agenturen einerseits vom Begriff der
»24-Stunden-Pflege“ abgrenzen, jedoch zugleich damit verbundene Erwar-
tungen auch selbst aufweisen (Kapitel 3.2). Abschliefend werden die Ver-
stindnisse von ,,Arbeitszeit® der Agenturen kurz restimiert (Kapitel 3.3).

3.1 Abgrenzung von Arbeits- und Freizeit

Hinsichtlich der Frage, was unter ,,Arbeitszeit“ zu verstehen ist und wie sich
Arbeits- und Freizeit abgrenzen lassen, finden sich uneindeutige und wider-
spriichliche Annahmen bei den Vermittlungsagenturen, wie im Folgenden
naher ausgefithrt wird. Zudem kann gezeigt werden, dass die Agenturen
dazu tendieren, die Definition von Arbeitszeit und das Recht auf Freizeit von
objektiv messbaren Kategorien auf eine Ebene subjektiver Einschitzung und
individueller Bediirfnisse zu verschieben. Diese Analyse wird an anderer Stel-
le genauer ausgefiihrt (Habel 2021).

Die Agenturen konstruieren einerseits Arbeits- und Freizeit als nicht
trennbar. Hierbei wird insbesondere die gemeinsame Wohnsituation als Be-
grindung verwendet, weshalb eine Trennung nicht klar auszumachen sei. So
fragt ein Vermittler*eine Vermittlerin: ,Also die wohnen ja in derselben
Wohngemeinschaft, ist denn die Zubereitung des Essens oder Schauen des
Fernsehers, ist das die Arbeitszeit, ist das nicht die Arbeitszeit?“

Hierbei wird folglich angenommen, dass die Anwesenheit und Prasens-
zeit der Live-In allein keine Arbeitszeit darstellen. So nimmt ein anderer in-
terviewter Vertretereine andere interviewte Vertreterin einer Agentur an:
»Wenn z.B. [...] die betreuende Person jetzt grade schlift oder etwas liest
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oder Fernsehen schaut oder Tee trinkt und die Betreuungskraft — in dem Mo-
ment arbeitet sie nicht.“ Folglich bezeichnet die interviewte Person gemein-
same Aktivitaten nicht als Arbeitszeit:

»Viele denken ja, wenn ich Kaffee mit der Oma trinke, dann arbeite ich, das ist
leider nicht der Fall. Das missen sie, die Krafte, leider trennen [...] Also, ich
finde, ob die Kraft den Kaffee auf der Terrasse alleine oder mit der Oma am
Tisch, das ist ja, ist dhnlich. Aber im Prinzip, in dem Moment arbeitet sie nicht
fir mich.“

Die Anwesenheit einer Live-In wird hier somit nicht als Teil von Arbeitszeit
verstanden. Infolge werden Aktivititen wie Kaffeetrinken oder Fernsehschau-
en mit der Betreuungsperson nicht als Arbeitszeit, sondern als Freizeit konst-
ruiert.

So nimmt auch ein anderer Vermittler*eine andere Vermittlerin an, dass
Arbeits- und Freizeit in der Live-In-Pflege ineinander tibergehen:

»Im Rahmen dieser hduslichen Betreuung, ist eben die Arbeitszeit gestiickelt
und hat eben kein klar definiertes, definierten Anfang und Ende. Das [...]
kann man als Nachteil sehen, das kann man auch als Vorteil sehen. Je nach-
dem, ob man das mochte oder nicht. In dieser Betreuungsform geht das aber
nicht anders, sagen wir den Leuten auch.“

Auch in diesem Zitat wird die Annahme sichtbar, dass sich die Arbeitszeit —
ohne klaren Anfang und klares Ende - nicht eindeutig von Freizeit abtren-
nen lasst.

Andererseits nehmen einzelne Vermittlungsagenturen — teilweise diesel-
ben interviewten Vermittler*innen — an, dass sich Arbeitszeit klar definieren
und von Freizeit unterscheiden liee. Hier findet sich das Verstandnis, dass
Arbeitszeit auch Bereitschaftszeit einschliet. Arbeitszeit umfasst hier folg-
lich die Zeit, in der Pflege- und Betreuungsarbeit geleistet wird und die Zeit,
in der eine Live-In abrufbar sein muss:

»Also freie Zeit heiflt natiirlich, dass sie wirklich von ihren Aufgaben entbun-
den ist und nicht jetzt irgendwo, ich sag mal in Bereitschaft im Zimmer ne-
benan sitzt und dann doch irgendwie unterbrochen wird, weil die pflegebe-
durftige Person irgendwas mochte, sondern es muss dann wirklich jemand da
sein, der diese Aufgaben in der Zeit ibernimmt.“

In diesem Verstandnis, schlielt somit Arbeitszeit auch Bereitschaftszeit ein
und es bedarf daher freier Zeit, in welcher die Live-In auch aus dem Haus ge-
hen kann und nicht ansprechbar sein muss. Eine interviewte Person schitzt
die Lage, indem sie sich in eine Live-In hineinversetzt, wie folgt ein:
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»Ich hab’ meinen eigenen Bereich, wo ich natiirlich meine private Sphire
habe, wo ich ja einfach aus dem Haus gehen kann und niemand hindert mich
daran. Das ist fiir mich keine Arbeit. Aber wenn ich gesagt bekomme, vom Ar-
beitgeber: ,.Du hast zwar frei, aber du darfst nicht raus. Das ist fiir mich keine
Freizeit, ja. Weil da ist die Kraft, die muss da sein. Und wenn sie in ihrem Zim-
mer sitzt, aber immer stindig praktisch zu Verfigung steht, das ist fiir mich
Arbeit.“

In diesem Verstindnis von Arbeitszeit werden demnach die Anwesenheit
und Prisenz einer Live-In auch als Arbeitszeit gewertet. Dieses zweite Ver-
stindnis von Arbeitszeit entspricht folglich auch dem im vorangegangenen
Kapitel benannten rechtlichen Verstindnis von Arbeitszeit, das Bereitschafts-
zeit miteinschlief3t.

Zusammenfassend lassen sich die Verstindnisse von Arbeitszeit — teilwei-
se bei denselben Vermittler*innen — als widerspriichlich charakterisieren. So
werden Arbeits- und Freizeit einerseits als nicht trennbar verstanden, ande-
rerseits wird Arbeitszeit klar als Betreuungs- und Bereitschaftszeit definiert.
Die Verstindnisse von Arbeits- und Freizeit sind somit widerspriichlich. Zu-
dem entsprechen sie iberwiegend nicht dem juristischen Verstindnis von
Arbeitszeit, das im vorherigen Teil dargestellt wurde.

3.2 Der Begriff der 24-Stunden-Pflege

Als zweiter Aspekt der Verstindnisse von Arbeitszeit wird die Frage unter-
sucht, wie sich die Vermittler*innen zum Begrift der 24-Stunden-Pflege ver-
halten und inwieweit sie von einer dauerhaften Abrufbarkeit und damit ei-
nem kontinuierlichen Arbeitseinsatz der Live-Ins ausgehen. So wird in der
bestehenden Literatur zur Live-In-Pflege verdeutlicht, dass Agenturen viel-
fach die Erwartung einer ,,24-Stunden-Betreuung® aufweisen und mit dieser
auch bei den Pflegehaushalten werben (vgl. Lutz/Benazha 2021). Zum Be-
griff der 24-Stunden-Pflege gibt es in unserer Untersuchung unterschiedliche
Aussagen.

Einerseits wird hinsichtlich des Begriffes von einigen Vermittler*innen
die kontinuierliche Anwesenheit als Wesen der Dienstleistung verstanden:
»Wenn man es bei Licht betrachtet, meiner Meinung nach, sollte eine Be-
treuungskraft nie linger als einen Monat vor Ort sein, weil das ist schon eine
Herausforderung. 24 Stunden irgendwo parat zu stehen und immer mit der
gleichen Familie.“ Die Erwartung an eine permanente Anwesenheit der Live-
In wird auch in der von mehreren Vermittler*innen ausgedriickten Annah-
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me sichtbar, dass eine Live-In den Hausnotruf ersetze. Auch wird von mehre-
ren Vermittler*innen davon ausgegangen, dass Hilfestellungen durch eine
Live-In in deren Pausen- und Ruhezeit im Notfall gerechtfertigt sind.

Andererseits wird von den Vermittlungsagenturen hervorgehoben, dass
die Live-In-Pflege keine 24-Stunden-Leistung sein kann und der Begriff wird
stark abgelehnt: ,Es ist eine Betreuung in héuslicher Gemeinschaft, die ein-
fach bedeutet, dass jemand dort vor Ort wohnt, aber es heif§t eben nicht, dass
jemand 24 Stunden sieben Tage die Woche arbeitet.”

Einige Agenturen versuchen, sich stark von dem Begriff zu distanzieren
und diesen durch den Begriff der hauslichen Betreuung zu ersetzen:

,Und auch dieses Thema 24 Stunden, also wir versuchen auch, das ist natiir-
lich ein Begriff, was wichtig ist fiir Google, dass man gefunden wird, aber nur
fir Google, ja. Wir wiirden sehr, sehr gerne auf diesen Begriff total verzichten
und sagen, héusliche Betreuung, geht aber nicht.“

Auch betonen die Vermittler*innen, dass in der Live-In-Pflege andere Ak-
teur*innen eingebunden werden miissen und sie nicht durch eine Person al-
lein erfolgen kann:

»Wie kann Entlastung kommen? Und diese Entlastung kann eben durch die
Familienangehérigen selbst kommen. Sie kann durch einen ambulanten Pfle-
gedienst kommen, sie kann aber auch durch nachbarschaftliche Netzwerke
und deren Helfer, aber auch durch Tagespflegeeinrichtungen und sogar ambu-
lante Betreuungsdienste auch mitgeleistet werden.“

Hieran wird deutlich, dass die Vermittler*innen nicht davon ausgehen, dass
eine Live-In eine kontinuierliche Betreuung bietet, sondern andere Akteur*in-
nen einbezogen werden miissen.

Zudem verorten die Agenturen die Erwartung einer kontinuierlichen
Anwesenheit insbesondere bei den Familien. Den Agenturen zufolge zeigt
sich bei manchen Familien die Erwartung, dass eine Live-In eine Bedienstete
darstelle, die auf permanenten Abruf bereitstehen muss:

,In Deutschland ist das das Normalste, das ist das Gangige, dass die Kraft im-
mer zur Verfligung steht [...], wie eine Bedienstete nicht nur behandelt wird,
aber auch erwartet wird, dass sie einfach da ist. Und der Prozess in den Kopfen
der Menschen, das zu dndern, das ist ein langer Prozess. [...] Also, da kann ich
Thnen sehr viele Geschichten erzihlen, [...] wie die Menschen reagieren tber-
haupt und mit welcher Empérung ja: ,Warum [...] kann [die Live-In] nicht
fiinfmal nachts aufstehen und [...] warum kann sie um acht Uhr Frihstick
nicht machen? Das verstehen die nicht.*
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Wie hier deutlich wird, bestehen nach Aussage der Vermittler*innen in man-
chen Familien sehr umfassende Anforderungen an den Arbeitseinsatz einer
Live-In vor dem Hintergrund des Bildes einer Bediensteten.

Auch ein anderer Vermittler*eine andere Vermittlerin problematisiert,
»es gibt noch immer Familien, die sie wie Hausangestellte oder wie Sklavin-
nen behandeln mochten. Oder so ein herrschaftliches Verhalten an den Tag
legen, was nicht schon ist.”

Einem Vermittler*einer Vermittlerin zufolge gibt es Familien, die eine
Live-In als Bedienstete verstehen, wogegen sich diese wehren soll:

»Das ist das, was ich die ganze Zeit bekimpfe, ich [sage]: ,Hab keine Angst, du
musst deiner Frau X sagen: ,Jetzt werde ich keinen Kaffee servieren. Und [...]
keinen Kuchen servieren, weil Sie gerade Besuch haben. Das heif3t, die Kraft
hat jetzt Freizeit. Dann kommen zwei Nachbarinnen zu Besuch und das heifSt:
,Ach, Eva, aber kannst du bitte uns ja noch Kaffee servieren und Kuchen steht
auch in der Kiiche, du kannst natirlich mit uns trinken. Ich hab’ gesagt:
,Nein, das ist, das geht einfach nicht. Du musst jetzt sagen: ,Ich hab’ jetzt Pau-
se und ich gehe und ich bin nicht da.® Also, das ist das, was wir versuchen, den
Kriften auch, aber auch den Familien richtig beizubringen.“

An der dargestellten Szene wird deutlich, dass den Agenturen zufolge in
manchen Familien ein Verstindnis einer Live-In als Bedienstete besteht, die
auch in ihrer Freizeit Essen ,servieren® soll. Die Agenturen verstehen sich in
diesem Fall als aufklarende Instanz, die eine Live-In darin unterstiitzen, sich
gegen diese Annahme zu verwehren.

Diese Erwartungshaltung der Familien wird von einigen Agenturen be-
sonders mit spezifischen Modellen in Verbindung gebracht: ,,Das ist ein lan-
ger Prozess, weil nimlich unsere Familien [...] aus dem Entsendebereich
oder sogar der Schwarzarbeit kommen und die haben das immer so gehabt.“
Die Erwartungshaltung einer kontinuierlichen Anwesenheit und Abrufbar-
keit wird folglich in diesem Narrativ primér in den Familien verortet.

Zusammenfassend kann in Bezug auf die Erwartung einer kontinuier-
lichen Anwesenheit und Abrufbarkeit einer Live-In festgehalten werden,
dass die Vermittlungsagenturen diese Annahme einerseits selbst artikulieren
und die kontinuierliche Anwesenheit als Wesen der Dienstleistung verste-
hen. Andererseits bemiihen sie sich um eine Abgrenzung vom Begriff der
24-Stunden-Pflege. Andere Vermittler*innen verorten die Erwartungshal-
tung einer kontinuierlichen Abrufbarkeit primir in den Familien der Pflege-
bedirftigen.
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3.3 Zusammenfassung der Verstindnisse von Arbeitszeit

In diesem Kapitel wurden in zwei Schritten die Verstandnisse von Arbeitszeit
durch die Vermittlungsagenturen nachgezeichnet. In einem ersten Schritt
wurde dargestellt, dass sich die Verstindnisse der Agenturen zur Arbeitszeit
als uneindeutig und widersprichlich erweisen und dabei iiberwiegend nicht
dem juristischen Verstindnis von Arbeitszeit entsprechen.

Beziiglich der Frage, inwieweit kontinuierliche Anwesenheit durch die
Agenturen gefordert wird, konnte gezeigt werden, dass die Agenturen diese
einerseits teilweise erwarten und andererseits versuchen, sich vom Begriff der
24-Stunden-Pflege zu distanzieren. Andere Vermittler*innen verorten die Er-
wartungshaltung kontinuierlicher Anwesenheit ausschlie§lich bei den Fami-
lien.
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4 ARBEITGEBERMODELL

Im Arbeitgebermodell schliefst der Haushalt mit Pflegebedarf den Arbeits-
vertrag mit der Live-In. Die pflegebediirftige Person oder ihre Angehorigen
tibernehmen damit die Rolle des Arbeitgebers*der Arbeitgeberin.

4.1 Gestaltung der Arbeitsbedingungen

In diesem Kapitel wird anhand der rechtlich relevanten Informationen in
den Vertragen, den Dokumenten und den Angaben auf den Agenturhome-
pages und aus den Aussagen der Interviewpartner*innen die Ausgestaltung
des Arbeitsverhaltnisses untersucht, um Praktiken zu identifizieren, die das
Potential haben, vor allem das Arbeitszeitproblem zu 16sen. Von Interesse
sind daher die Angaben zur Arbeitszeit und dariiber hinaus, um sich ein Ge-
samtbild der Arbeitsbedingungen der Live-Ins zu machen, Angaben der
Agenturen zur sozialen Absicherung und Vergiitung. Hierzu wird einerseits
dargestellt, was vertraglich geregelt ist und was sich aus diesen Quellen tber
die Umsetzung in der Praxis entnehmen lasst. AbschlieSend werden beide
Ebenen miteinander verglichen.

4.1.1 Arbeitszeit

Vertrag

Von einer der untersuchten Agenturen werden zwei verschiedene Modelle
angeboten. Beim Dauermodell wird eine Live-In fiir die Familie tatig, beim
Tandem-Modell wechseln sich zwei Live-Ins regelmafig ab. In dem Arbeits-
vertrag fir das Dauermodell, der zwischen Live-In und dem Vertragspart-
ner*der Vertragspartnerin aus dem Haushalt mit Pflegebedarf geschlossen
wird, finden sich Regelungen zur Arbeitszeit, zum Urlaub und zu Krank-
heitstagen. Die wochentliche Arbeitszeit betragt danach 40 Stunden. In dem
Mustervertrag sind 30 Tage Urlaub im Jahr, das entspricht 2,5 Tagen im Mo-
nat, vorgesehen. Die Vertragsklauseln zum Krankheitsfall entsprechen den
Normen im Entgeltfortzahlungsgesetz. Arbeit an gesetzlichen Feiertagen ist
gemafs den am Arbeitsort giiltigen gesetzlichen Regelungen durch einen Zu-
schlag zu vergiiten oder durch Freizeitausgleich abzugelten.
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Im Mustervertrag fir das Tandem-Modell ist festgelegt, dass die pflege-
bediirftige Person im wechselnden Rhythmus durch zwei verschiedene Live-
Ins betreut wird. Die Beschiftigungszeit teilt sich laut Vertrag in Arbeitszeit
(Prasenzzeit) bei der zu betreuenden Person und dem Heimataufenthalt der
Live-In. Der Wechselrhythmus wird zwischen den zwei Live-Ins und dem
Arbeitgeber*der Arbeitgeberin direkt vereinbart, er betrigt jedoch mindes-
tens sechs Wochen. Die Festlegung des Wechselrhythmus richtet sich vorran-
gig nach den Erfordernissen des Arbeitgebers*der Arbeitgeberin, d.h. dem
Haushalt mit Pflegebedarf.

Die regelmafSige vertragliche, wochentliche Arbeitszeit betrdgt 20 Stun-
den. Mehrarbeit ist zu leisten, wenn die Arbeitslage bei dem Arbeitgeber*der
Arbeitgeberin dies notig macht. Wihrend der Prasenzzeit im Haushalt der
pflegebedirftigen Person betrigt die regelmafige wochentliche Arbeitszeit
40 Stunden. Die tiber die vertraglich vereinbarte wochentliche Arbeitszeit hi-
nausgehenden Arbeitsstunden wihrend der Prasenzzeit werden einem Ar-
beitszeitkonto gutgeschrieben und in der Zeit des Heimataufenthalts wieder
mit dem Arbeitszeitguthaben verrechnet bzw. mit dem Arbeitszeitriickstand
aufgefullt.

In dem Vertrag zum Tandem-Modell finden sich Angaben zur Prisenz-
zeit, die sich in dem Vertrag zum Dauer-Modell nicht finden: Beginn und
Ende der tdglichen Arbeitszeit und Ruhepausen richten sich nach den jewei-
ligen Erfordernissen der zu betreuenden Person vor Ort. Eine Live-In hat pro
Woche einen Anspruch auf einen ganzen Tag oder zwei halbe Tage Freizeit.
Bei der konkreten Festlegung des betreffenden Zeitraums ist auf die Erforder-
nisse der zu betreuenden Person bzw. der Person, die als Arbeitgeberin fun-
giert, Riicksicht zu nehmen. Als weiterer Unterschied zum Dauer-Modell ist
der Urlaub im Tandem-Modell auf 15 Tage pro Jahr verkiirzt.

In dem Mustervertrag der anderen Agentur ist eine durchschnittliche re-
gelmafige wochentliche Arbeitszeit von 38,5 Stunden angegeben. Zudem
gibt die Agentur fir diese Arbeitszeit einen Musterwochenplan vor, der indi-
viduell von den Vertragsparteien angepasst werden kann. Nach diesem Plan
soll die Betreuung tagsiiber durch einen Hausnotrufdienst, Familienange-
horige oder Nachbar*innen und nachts durch einen Hausnotrufdienst und
Angehorige gewihrleistet werden. An dem freien Tag einer Live-In wird zu-
satzlich auf das Angebot zur Unterstiitzung im Alltag gemaf§ §45a SGB XI
und die Ubernahme der Korperpflege durch einen ambulanten Pflegedienst
hingewiesen.

Der Urlaubsanspruch einer Live-In richtet sich laut Vertrag dieser Agen-
tur nach ihrer wochentlichen Arbeitszeit. Arbeitet eine Live-In fiinf Tage, hat

78



4 Arbeitgebermodell

sie einen Anspruch auf 30 Tage Urlaub, arbeitet sie sechs Tage in der Woche,
hat sie einen Anspruch auf 36 Tage Urlaub im Jahr. Wihrend des Urlaubs
werden einer Live-In laut Vertrag keine Unterkunft und Verpflegung zur
Verfigung gestellt.

Praxis

Hinsichtlich der Arbeitszeit gibt der Vertreter*die Vertreterin der einen
Agentur im Interview an, dass als wochentliche Arbeitszeit grundlegend
40 Stunden festgelegt seien. Im Gesprich wird aber deutlich, dass Verein-
barungen zwischen Live-In und Arbeitgeber*in, die Gber die wochentliche
Arbeitszeit von 40 Stunden hinausreichen, praktiziert und von der Agentur
geduldet werden. Die Familien wiirden diese zusitzlichen Arbeitsstunden
vergiiten. Zunéchst spricht die interviewte Person dieser Vermittlungsagen-
tur von einer gesetzlich zuldssigen Wochenarbeitszeit von 80 Stunden. Auf
Nachfrage ist sie sich nicht sicher, wie viele Stunden rechtskonform seien.
Auch Nachtarbeit konne nach diesem Modell vereinbart werden, aber nicht,
wenn zusatzlich zur Nachtarbeit auch am Tag gearbeitet werden miisse.

Zu dem vertraglich vereinbarten 30 Tagen Urlaub fihrt die interviewte
Person dieser Agentur aus, dass die Angehorigen selbst oder die Vermitt-
lungsagentur eine Urlaubsvertretung suchen wiirden. Die Urlaubsvertretung
werde dann von der Familie mit einem befristeten Arbeitsvertrag angestellt.
Die interviewte Person berichtet, dass einer Live-In bei einer sechstagigen Ar-
beitswoche und einer vertraglich festgelegten Urlaubsdauer von 30 Tagen,
ein Urlaub von einem Monat bzw. vier Wochen gewihrt werden wiirde.
Beim Tandem-Modell sei

»die Urlaubszeit [....] praktisch in der Vergiitung schon drin, weil namlich die
Krifte sich gegenseitig vertreten. Das heiflt, eine Kraft ist acht Wochen auf ei-
ner Stelle. Sie arbeitet voll. Aber in den nachsten acht Wochen, arbeitet sie
nicht. Und dann kommt die andere Kraft. Das heiflt, im Tandemmodell ver-
treten sie sich gegenseitig. [...] Deswegen steht ihnen keinen Urlaub zu, weil
sie im Prinzip in der Zeit, in der sie zu Hause sind, praktisch den Urlaub neh-

«

men.

Falls eine Live-In krank werde, berichtet die interviewte Person dieser Agen-
tur, dass die Familien in diesen Fallen als Arbeitgeberinnen bislang bereit
waren, die Krankenvertretung und die bereits angestellte Live-In gleichzeitig
zu vergiiten. Die Doppelbelastung werde in Kauf genommen, wenn die Fa-
milie ein Interesse daran hatte, eine Live-In dauerhaft als Arbeitnehmerin zu
halten.
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Die andere Vermittlungsagentur bezieht sich auf die vertraglich vereinbar-
te Arbeitszeit von 38,5 Stunden und den Wochenarbeitsplan, der zwischen ei-
ner Familie und einer Live-In beim Arbeitsantritt ausgehandelt werde. Beim
Erstellen des Einsatzplans hatten Live-Ins eine gewachsene Verhandlungs-
macht, weil sie jederzeit die Arbeitsstelle wechseln konnten und dementspre-
chend selbstbewusst triten sie auf:

»Da sagen sie einfach, mache ich nicht. [...] Sie haben schon auch ein ordent-
liches Selbstbewusstsein und das ist ja auch richtig. Also, das tun die dann
auch nicht und dann sagen sie, ,ja, dann suche ich mir einen anderen Job*, es
gibt tausend Moglichkeiten, anderswo zu arbeiten inzwischen. Das ist ja auch
ganz schon eigentlich, also sie sind ja nicht in der Rolle der Schwicheren
zwangslaufig.”

Die Vereinbarung und Durchfiihrung von Nachtarbeit seien auch in diesem
Modell méglich, wenn eine Live-In sich tagstiber ausruhen konne.

Diese Agentur kénne nicht ausschlieen, dass eine Live-In mit den Fami-
lien ohne Beteiligung der Agentur Arbeitszeiten vereinbart, die tber die
38,5 Stunden aus dem Mustervertrag hinausgehen und vergiitet werden:

»Was ich nicht ausschlieen kann, es gibt bestimmt auch Deals untereinander,
wo die Familie und die Betreuungskraft sagen: ,Okay, ich spare mir den sieb-
ten Tag frei, aber lasse mir das bezahlen.® Ich will das nicht ausschliefen, ich
kann das nicht ausschliefSen, das wird auch so sein.“

Diskrepanz zwischen Vertrag und Praxis

In Bezug auf die Arbeitszeit kann festgehalten werden, dass zwischen den
Angaben, die sich den Vertrigen und den Darstellungen der Agenturen auf
den Homepages entnehmen lassen, und den Aussagen der Interviewten Dif-
ferenzen bestehen: So kdnnen Arbeitszeitvorgaben der Mustervertrage durch
Individualabreden umgangen werden. Damit einhergehende Verstofe gegen
das Arbeitszeitgesetz werden von beiden Agenturen hingenommen.

Die eine Agentur gibt einen Musterzeitplan vor, der durch Verhandlun-
gen der Live-Ins mit den Familien, angepasst werden konne. Live-Ins hitten
beztglich der individuellen Ausgestaltung des Arbeitsplans eine hohe Ver-
handlungsmacht, weil sie jederzeit in einem anderen Haushalt mit Pflege-
bedarf wechseln konnten. Durch die im Plan festgelegte Verantwortung der
Pflege und Betreuung durch eine andere Person als die Live-In wird in die-
sem Modell klar zwischen Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft bzw. Frei-
zeit der Live-In unterschieden.
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Das im Mustervertrag des Tandem-Modells der anderen Agentur be-
schriebene Arbeitszeitkonto zum Freizeitausgleich bei Uberschreitung der
vertraglichen Arbeitszeit erwiahnte die interviewte Person nicht. Wir haben
diesbeziiglich keine Nachfragen gestellt, weil wir erst nach dem Interviewter-
min Einsicht in die Vertrige bekommen haben.

Besonders problematisch sind die Urlaubsgestaltungen bei dieser Agen-
tur, die Live-Ins im Dauer- und im Tandem-Modell vermittelt. Beim Dauer-
modell wird der vertraglich gewahrleistete Urlaub von 30 Tagen in der Praxis
in eine Urlaubsdauer von einem Monat tibersetzt. Bei einer Fiinf-Tage-Woche
entsprechen 30 Urlaubstage aber einem Urlaub von sechs Wochen, bei einer
Sechs-Tage-Woche einer Urlaubsdauer von fiinf Wochen.

Beim Tandem-Modell ist der Urlaub laut der Agentur mit den Aufent-
halten im Herkunftsland schon verrechnet, obwohl es sich dabei lediglich
um einen Ausgleich der bereits geleisteten Arbeit im Haushalt der pflegebe-
dirftigen Person handelt. Der vertraglich festgelegte Urlaub wird im Dauer-
modell nur verkirzt, im Tandem-Modell in der Praxis gar nicht gewéhrt. Im
Tandem-Modell wird der Urlaub allerdings monatlich durch eine erhéhte
Vergiitung abgegolten.

4.1.2 Soziale Absicherung

Vertrag

Angaben zur Sozialversicherung finden sich wie in der Vertragspraxis tiblich
nicht in den Arbeitsvertriagen, aber auf den Homepages beider Agenturen. In
den Interviews geben beide Agenturen des Arbeitgebermodells an, dass Live-
Ins tber ihr abhingiges Beschiftigungsverhaltnis sozialversichert sind.

Praxis

Beide Agenturen uberprifen, ob die Sozialversicherungsbeitrige gezahlt
werden. Die eine Agentur wickle alle Lohnabrechnungen und damit auch
die Sozialversicherung zentral ab, die andere Agentur stelle es den Familien
frei. Uber die zustindigen Stellen kontrollieren die Vermittlungsagenturen,
dass die Sozialversicherungsbeitrige abgefiihrt werden. Bei einer der Ver-
mittlungsagenturen sei es vorgekommen, dass ein Arbeitgeber*eine Arbeit-
geberin, der*die die Lohnabrechnung selbst vorgenommen habe, eine Live-
In nicht zur Krankenversicherung angemeldet habe. Seitdem lasse sich die
Agentur die Anmeldung der Krankenversicherung von den Familien bestati-
gen.
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Gewaihrleistung der sozialen Absicherung

Im Arbeitgebermodell wird die Sozialversicherung der Live-Ins tuber deren
Anstellung bei den Haushalten mit Pflegebedarf gewihrleistet und von bei-
den Agenturen kontrolliert. Solange eine Stelle, die der Vermittlungsagentur
angegliedert ist, die Lohnabrechnung tibernimmt, kann von der Agentur
Uberprift werden, dass die Sozialversicherungsbeitrage abgefithrt werden.
Wenn die Familien selbst die Abrechnung tibernehmen, sind die Agenturen
auf die Beschwerde einer Live-In angewiesen, um bei Verstof der Pflichten
der Arbeitgeber*innen einschreiten zu kdnnen.

4.1.3 Vergiitung der Arbeit

Vertrag

Laut Vertrag erhilt eine Live-In in dem Dauer-Modell der einen Agentur eine
monatliche Bruttovergiitung in Hohe von 1811 Euro bei einer wochentli-
chen Arbeitszeit von 40 Stunden. Verpflegung und Unterkunft sind unent-
geltlich von der Arbeitgeberin zu gewihren. Eine Live-In erhilt einen monat-
lichen Fahrtkostenzuschuss in Hohe von 70 Euro. Ist der Vertrag befristet,
kann von der Pauschale nach unten abgewichen werden. In dem Musterver-
trag ist vorgesehen, dass Arbeit an gesetzlichen Feiertagen entsprechend dem
am Arbeitsort giiltigen gesetzlichen Regelungen durch einen Zuschlag zu
vergiiten oder durch Freizeitausgleich abzugelten ist.

Der Mustervertrag des Tandem-Modells weicht hinsichtlich der Vergu-
tung ab. Eine Live-In soll als Teilzeitbeschaftigte eine monatliche Brutto-
vergiitung in Hohe von 905,50 Euro zzgl. 57,55 Euro als Urlaubsabgeltung
(1,25 Urlaubstage pro Monat) erhalten. Die Vergiitung wird monatlich
durchgingig gezahlt, also fiir die Prasenzzeit und ebenso fiir die Zeiten des
Heimataufenthaltes. Der Anspruch auf Auszahlung des Arbeitsentgelts wih-
rend des Heimataufenthaltes setzt laut Vertrag voraus, dass die Arbeitszeit bei
der Ausfihrung der Arbeitsaufgabe vor- oder nachgearbeitet wird. Beim Tan-
dem-Modell ist es im Mustervertrag angelegt, dass Uberstunden gegen Nach-
weis zu vergiiten sind.

In dem Mustervertrag der anderen Agentur wird die Hohe der Vergiitung
offengelassen. Unterkunft und Verpflegung sind einer Live-In laut Vertrag
kostenfrei zur Verfiigung zu stellen. Der Vertrag enthilt eine Klausel, die be-
sagt, dass geldwerte Leistungen, zu denen der Arbeitgeber nicht nach Tarif-
vertrag, Betriebsvereinbarung oder Arbeitsvertrag verpflichtet ist, ohne Aner-
kennung einer Rechtspflicht erbracht werden. Dies gelte auch dann, wenn
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die Leistung mehrfach und ohne ausdriicklichen Hinweis darauf erfolgt, dass
aus der Leistung Rechtsanspriiche fiir die Zukunft nicht entstehen koénnen.
Die Arbeitgeber*innen haben die Wahl, ob und bis zu welcher Hohe sie die
Transportkosten tbernimmt. Eine Klausel zum Freizeitausgleich oder zur
Vergiitung von Uberstunden findet sich in dem Mustervertrag nicht.

Nach den Angaben auf der Homepage dieser Agentur und dem Interview
ist die Verglitung an den Tarifvertrag, der zwischen Gewerkschaft NGG und
Deutschem Netzwerk Haushalt abgeschlossen wird, angelehnt. Der Brutto-
Verdienst liegt je nach Bundesland zwischen 1.870 und 1.980 Euro.

Praxis

In den Interviews gibt die interviewte Person der einen Agentur an, dass ein
Beschiftigter*eine Beschiftigte der Agentur die Lohnabrechnung durchfiih-
re, um zu kontrollieren, dass alle Live-Ins die fiir das Dauer- und Tandem-
modell vertraglich festgelegte Verglitung erhielten. Familien, die selbst die
Lohnabrechnung durchfiithren wollen, weise die Agentur ab. Fir die Lohn-
hohe verwies die interviewte Person auf die vertraglich ausgewiesene Sum-
me, die nach der Beschiftigungsverordnung fiir die hiusliche Betreuung ei-
nes Bundeslandes bemessen sei und bundesweit einheitlich angewendet
werde. Die Familien wiirden sich direkt an die bei der Agentur beschiftigte
Person wenden, die die Lohnabrechnung durchfihre, um die Vergiitung von
Uberstunden anzumelden.

Bei der anderen Agentur, in deren Mustervertrigen die Entgelthohe offen-
gelassen ist, mussten laut der interviewten Person die Familien mindestens
den tarifvertraglich festgelegten Lohn zahlen und kénnten ihn freiwillig er-
hohen, das kime in der Praxis allerdings nicht vor. Die Vermittlungsagentur
biete den Familien an, die Gehaltsabrechnung gegen ein Entgelt von circa
30 Euro zu tibernehmen. Ungefihr 90 Prozent der Arbeitgeber*innen wiirden
diesen Service nutzen. Wenn eine Familie die Abrechnungsstelle der Vermitt-
lungsagentur nicht nutzt, wird darauf vertraut, dass eine Live-In sich bei der
Agentur beschweren wird. Andere Kontrollmechanismen wurden nicht ge-
nannt. Die interviewte Person betont allerdings, dass ihr eine Beschwerde,
dass zu wenig Lohn ausgezahlt wurde, noch nie untergekommen sei.

An die interviewte Person dieser Agentur werde die Kritik herangetragen,
dass der Nettolohn in Hohe von circa 1.100 Euro unter dem Verdienst auf
dem Schwarzmarkt liege. Die Agentur konne nicht ausschliefen, dass statt
der Einhaltung der Arbeitszeitvorgaben eine Live-In mit einer Familie ver-
einbare, dass Uberstunden geleistet werden miissen und vergiitet werden.
Beziiglich dieser Absprachen wird von Beschwerden der Live-Ins berichtet:
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,Ich hatte so vor zwei Wochen eine Beschwerde, also da habe ich einen Brief
bekommen, da stand dann geschrieben, die Koordinatorin hat mir verspro-
chen, dass die Familie 500 Euro extra zahlt, die habe ich nicht bekommen. Ich
habe die Koordinatorin gefragt, sie sagt: ,Sowas habe ich bestimmt nicht ge-
sagt, weil es gibt keine Grundlage dafiir.

Die Agentur selbst vergtite Uberstunden nicht, sondern sorge dafiir, dass die-
se mit Freizeit ausgeglichen werde. Nicht genommener Urlaub konne vergi-
tet werden.

Tarifliche Vergiitung, aber nur der Vollarbeit

Die Vermittlungsagenturen nutzen unterschiedliche Bemessungsgrundlagen
fur ihre Vergiitung. Der wesentliche Unterschied zwischen den Praktiken der
beiden untersuchten Agenturen liegt darin, dass Live-Ins bei der einen Agen-
tur ihre Uberstunden iiber Verhandlungen mit den Familien und die Mel-
dung bei der Lohnabrechnungsstelle vergiiten lassen konnen. Bei der ande-
ren Agentur werden Uberstunden durch Freizeit ausgeglichen. Offengelassen
wird dabei, wie dieser Freizeitausgleich gestaltet wird. Zudem ist problema-
tisch, dass der Mustervertrag der Agentur keine Klausel zum Freizeitaus-
gleich enthilt, die allerdings fiir den rechtmifigen Ausgleich statt Verglitung
der Uberstunden notwendig wire.

Nach Angaben einer der Agenturen sei es nicht auszuschliefen, wie das
eine Beispiel zeigt, und es werde von der Agentur nicht unterstiitzt, dass Live-
Ins mit Familien eine Vergiitung der Uberstunden aushandeln. Daher ist da-
von auszugehen, dass auch im Arbeitgebermodell Teile der Vergiitung nicht
in die sozialversicherungspflichtige Abrechnung einflieen.

Problematisch erweist sich die Vergtitungspraxis des nicht gewdhrten Ur-
laubs bei einer der untersuchten Agenturen. Nach §7 Abs.4 BUrlG und dazu-
gehoriger Rechtsprechung ist die Abgeltung des Urlaubs nur nach Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses und nicht wihrend des Arbeitsverhiltnisses
rechtmafig.

Die rechtlichen Vorgaben zur Zahlung des Mindestlohns werden zumin-
dest fiir die von einer Live-In geleistete Vollarbeit (Kapitel 2.3.2) eingehalten.
Dass auch Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftsdienst zu vergiiten sind, spielt
in beiden Modellen keine Rolle.
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4.2 Rahmenbedingungen zur Einhaltung der
Arbeitszeitregelungen

In diesem Kapitel soll anhand der qualitativen Inhaltsanalyse untersucht wer-
den, welche Rahmenbedingungen zur Arbeitszeit bestehen. Von besonde-
rem Interesse ist hierbei, welche Mechanismen die Agenturen entwickelt
haben, um vor und wahrend des Arbeitseinsatzes sicherzustellen, dass Live-
Ins die vertraglichen und gesetzlichen Vorgaben hinsichtlich der Maximal-
arbeitszeiten nicht dberschreiten. Anschliefend wird dargestellt, wie die
Agenturen auf die Nichteinhaltung der Arbeitszeitvorgaben reagieren und
letztlich, bei wem sie die Verantwortung fir die Einhaltung sehen.

4.2.1 Vor dem Arbeitsantritt

Vor Beginn des Arbeitseinsatzes einer Live-In nutzen beide Agenturen des
Arbeitgebermodells verschiedene Mechanismen, die zur Reduktion der Ar-
beitszeit der Live-Ins fiihren kdnnen. Dazu gehoren die Erhebung des Plege-
bedarfs, der Ausschluss bestimmter Pflegefille und die Thematisierung der
Arbeitszeitproblematik gegentiber den Live-Ins und den Familien.

Hinsichtlich der Bedarfserhebung berichtet die interviewte Person eines
Arbeitgebermodells, dass die Einschitzung, wie grof§ der Pflegebedarf wirk-
lich ist, vorher nie fehlerfrei ermittelt werden konne. Eine Live-In sei, wenn
es sich um eine Erstvermittlung handele, immer auf die Erfahrungswerte der
eigentlichen Titigkeit angewiesen. Um Uberraschungen zu vermeiden, nutze
die Agentur einen Fragebogen und ein anschlieendes Telefongesprach, um
Nachfragen stellen zu kénnen.

Die Agentur schlieffe von vornherein Fille aus, in denen offensichtlich
ist, dass eine Live-In zu viel arbeiten misste: ,Das tut uns sehr leid, aber das
konnen unsere Krifte nicht annehmen, weil das praktisch 24 Stunden Arbeit
bedeutet, also nachts aufstehen, Nachtbereitschaft und dann musste die Kraft
frih wieder weiterarbeiten, also das geht auf gar keinen Fall bei uns.* Dies sei
bei erforderlichen Nachteinsitzen und zwei pflegebedirftigen Personen im
Haushalt der Fall.

Die Bedarfserhebung bei der anderen Vermittlungsagentur, die ebenfalls
das Arbeitgebermodell anbietet, laufe so ab, dass eine Person aus dem Haus-
halt mit Pflegebedarf sich bei dem Vermittler*der Vermittlerin meldet und
sie daraufhin Informationsmaterial unter anderem iber die Arbeitszeiten ei-
ner Live-In zugesendet bekommt. Im nichsten Schritt statte die Pflegekoordi-
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natorin der Familie einen Besuch ab, um einen Eindruck von der pflegebe-
dirftigen Person und dem gesamten Setting zu bekommen. Die interviewte
Person betont, dass es wichtig sei, der Familie schon von vornherein klar zu
machen, dass eine 24-Stunden-Pflege nicht gewihrleistet werden kénne. Ins-
besondere Nachtarbeit sei ein Ausschlussgrund:

»Also es gibt tatsichlich auch Absagen, die wir treffen, gerade in der Nacht,
gar nicht so sehr, wegen so Sachen wie Mittagspause, wobei ich glaube, die
passieren auch nicht so oft, aber gerade die Nacht ist so kritisch, dass einfach
die Frauen von sich aus sagen: ,Jch mache das nicht.* Also das ist dadurch dann
schon auch begrenzt.“

Wenn die Familien dann kein Einsehen zeigten, dann lehne die Agentur die
Vermittlung einer Live-In ab. Bei dieser Vermittlungsagentur werde besonde-
rer Wert auf die anfingliche Aufklarungsarbeit sowohl der Familie als auch
einer Live-In gelegt:

»Was fiir uns ganz wichtig ist und was einfach auffillt, wir missen das einfach
von Anfang an deutlich machen, dass es so ist. Sowohl den Familien, unter an-
derem mit Hilfestellung dieses Wochenplans, als auch den Betreuungskriften:
Das ist jetzt die Zeit, die Du bezahlt kriegst, und wenn es driiber ist, musst Du
dich duB8ern.”

Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel untersucht, welche Maffnahmen
vor Beginn des Arbeitsantritts einer Live-In in den beiden Agenturen des Ar-
beitgebermodells hinsichtlich der Arbeitszeit in Bezug auf Bedarfserhebung
und Sensibilisierung zur Arbeitszeitproblematik angegeben werden. Bei bei-
den Vermittlungsagenturen wird zur Bedarfserhebung ein Fragebogen ge-
nutzt. Dartber hinaus wird der Bedarf nur bei einer Agentur per Hausbesuch
der Koordinatorin erhoben; die andere Agentur fihrt lediglich ein Telefon-
gesprach mit der Familie.

Als Mafinahme hervorzuheben ist, dass beide Agenturen angeben, Fami-
lien abzulehnen, bei denen von vornherein klar sei, dass der Arbeitsaufwand
nicht von einer Live-In zu bewiltigen sei. Von einer Agentur werden zudem
Aufklarungsgespriche vor Beginn des Arbeitsantritts mit Live-Ins und Fami-
lien zur Vermeidung von Arbeitszeitkonflikten gefihrt. Bei der anderen
Agentur scheint die Kommunikation zur Arbeitszeit dagegen nicht vor dem
Arbeitseinsatz, sondern erst wahrend der Tatigkeit, und zwar nur im Kon-
fliktfall, durchgefiihrt zu werden.
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4.2.2 Wahrend des Arbeitseinsatzes

Wihrend des Arbeitseinsatzes der Live-In konnen die Agenturen aus dem Ar-
beitgebermodell verschiedene Mechanismen nutzen, um die Arbeitszeitrege-
lungen einzuhalten und die Arbeitszeit zu reduzieren. Untersucht wird der
Einsatz und das Potential der Infrastruktur moglicher Ansprechpersonen fir
eine Live-In im Konflikefall, die Umsetzung des Pflegemixes in diesen Model-
len und der Einbezug digitaler Technologien.

Ansprechpersonen fiir Live-Ins

Als erstes werden die in den Interviews genannten Ansprechpersonen fir
eine Live-In in den untersuchten Agenturen im Arbeitgebermodell darge-
stellt. In einer der untersuchten Agenturen wird hier der Koordinator*die
Koordinatorin als zentraler Ansprechpartner*zentrale Ansprechpartnerin ei-
ner Live-In genannt:

»Also das Besondere ist wirklich, und das wiirden wir auch niemals wieder
streichen wollen, dass wir eine Koordinatorin vor Ort haben, [...] sie ist die
erste Ansprechpartnerin fiir die Familie, sie begleitet die Betreuungskraft,
wenn sie in die Familie geht, und sie ist da, solange dieses Beschiftigungsver-
haltnis besteht. Und sie ist erstmal telefonisch nattirlich da, aber sie ist auch
riumlich da, indem sie einmal im Monat regulir dann halt, wenn das so ge-
wiunscht ist und soweit das gewiinscht ist, die Familie auch besucht, sich mit
beiden zusammensetzt, Betreuungskraft und Familie, und immer wieder riick-
koppelt: Wie geht das? Liuft das hier? Andert sich die Situation, ist es gut, sind
beide zufrieden und einverstanden? Und sie spricht auch deutsch und Landes-
sprache X [Muttersprache der Live-In].*

Der Koordinator*die Koordinatorin ist folglich fir den gesamten Zeitraum
fur eine Live-In die zentrale Ansprechperson und tritt in regelmafSigen Ab-
stinden an eine Live-In und die Familie heran und begleitet das Arbeitsver-
haltnis. Hierbei ist im Durchschnitt ein Koordinator*eine Koordinatorin mit
einer halben Stelle fiir 20-25 Familien bzw. Live-Ins zustindig. Zur Erreich-
barkeit des Koordinators*der Koordinatorin wird auch eine haufige Kommu-
nikation per WhatsApp genannt: ,[Es] nutzen natirlich alle fleiffig Whats-
App, um auch, also auch die Koordinatorinnen [...] dadurch, dass sie da sind
und mobil erreichbar sind, sind die natiirlich auch verbunden.“

Zudem wird hinsichtlich der Ansprechpersonen fiir eine Live-In ge-
nannt, dass es die Moglichkeit des Kontaktes per Telefon oder per Termin im
Biiro der Agentur gibt:
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,»Bei allen Fragen oder bei Problemen oder, ja, wenn irgendwelche Sachen auf-
treten, rufen die Kréfte uns an, und wir haben hier zwei Stunden vormittags
und zwei Stunden nachmittags [...] sogenannten Bereitschaftsdienst, [...] aber
selbstverstindlich konnen die Krafte uns hier auch besuchen. Und das passiert
auch ab und zu. [...] Also, wir sind alle immer offen, also fir personliche Be-
suche hier und das ist absolut nach Vereinbarung méglich.“

Die Ansprechpartner*innen einer Live-In sind folglich der Koordinator*die
Koordinatorin bzw. die Ansprechpersonen vor Ort im Biro. Wenngleich an-
gegeben wird, dass ein bestindiger Kontakt mit den Live-Ins besteht (,,Wir
stehen die ganze Zeit mit den Kraften und Familien in Verbindung®), wird
von einer der Agenturen zugleich vermittelt, dass in Notféllen die Familie —
nicht die Agentur - zustandig sei:

»Wir sind ja eigentlich nicht fiir die Betreuungskraft zustindig. Weil wir nicht
ausiiben. Also wir sind nur fir die Organisation, Verwaltung, viel Beratung,
Konfliktlésungen und so weiter zustandig. Deswegen: Wenn ein Notfall auf-
tritt und die Kraft z. B. zwei Tage krank ist, dann versucht das immer die Fami-
lie [zu losen], wir bekommen natiirlich immer Feedback.“

Es wird somit beispielsweise kein 24-Stunden-Notfalltelefon genannt, ledig-
lich in einer Agentur die Kommunikation mit dem Koordinator*der Koordi-
natorin per WhatsApp.

Zusammenfassend finden sich bei den beiden Agenturen des Arbeit-
gebermodells Ansprechpartner®innen fiir Live-Ins im Konfliktfall. Hierbei
werden der Koordinator*die Koordinatorin sowie die Mitarbeiter*innen zur
personlichen Beratung vor Ort oder telefonisch genannt. Es gibt jedoch keine
Nennung einer 24-Stunden-Notfallbereitschaft.

Pflegemix

In diesem Kapitel wird der Einbezug weiterer Akteur*innen im Rahmen des
Pflegemixes in den untersuchten Agenturen im Arbeitgebermodell analy-
siert. Wie im vorherigen Teil dargestellt, geben die Vermittler*innen des Ar-
beitgebermodells an, dass ein Pflegemix zur Ermoglichung freier Zeit einer
Live-In die Bedingung dafiir darstellt, dass das Beschiftigungsverhaltnis zu-
stande kommt. Zugleich wird genannt, dass nicht immer eine andere Person
fir die Ermoglichung von Freizeit einer Live-In notwendig ist. Dementspre-
chend muss der Koordinator*die Koordinatorin fir jeden Haushalt ein indi-
viduelles Betreuungsnetzwerk aufbauen:
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»Die meisten, glaube ich tatsichlich, brauchen keine 24-Stunden Betreuung,
sondern suchen jemanden, der einfach zwischendurch da ist, um Sicherheit zu
haben. Vielleicht auch, um in der Nacht Sicherheit zu haben. Einfach, dass je-
mand im Haus ist. Es gibt schon auch eine Menge Leute, die konnen wirklich
auch ein paar Stunden alleine sein. Es gibt auch noch welche, die mit Partner
leben oder wo dann, wenn abends halt frei ist, wo wirklich der ambulante
Dienst kommt, macht die zu betreuende Person bettfertig und dann ist es gut.
Ja. Also, das ist, auch die Aufgabe der Koordinatorin, dieses Mosaik oder dieses
Puzzle tatsichlich gut zusammen zu stellen.”

Somit bendtige nicht jedes Betreuungsverhaltnis immer weitere Akteur*in-
nen, um die freie Zeit einer Live-In zu gewahrleisten; hier wird folglich an-
genommen, dass Vollzeitbereitschaft einer Live-In in vielen Fillen nicht not-
wendig sei.

Im Weiteren werden die konkreten Akteur*innen analysiert, die in die-
sem Modell in den Pflegemix einbezogen werden. Hierbei wird von uns
die Einteilung in Laien und Professionelle unternommen: Als informelle
Laienpfleger*innen werden hierbei diejenigen verstanden, die keine Qualifi-
zierung und Ausbildung fir die Pflege aufweisen und daher zu keiner oder
einer sehr geringen Entlohnung in der Pflegearbeit titig werden (wie Ange-
horige, Nachbar*innen, Ehrenamtliche, Live-Ins). Demgegeniiber werden
als Professionelle diejenigen verstanden, die auf Basis einer Ausbildung zur
Pflegearbeit qualifiziert und dementsprechend vergiitet werden (wie der am-
bulante Pflegedienst) (vgl. u.a. Haubner 2016). Neben den konkreten Ak-
teur*innen ist auch der Umfang des Einbezugs von Laien bzw. Professionel-
len von Bedeutung, was im Folgenden ebenfalls untersucht wird.

Als konkrete Akteur*innen, die neben einer Live-In in die Pflege einbe-
zogen werden, nennen die Vermittler*innen im Arbeitgebermodell sowohl
Laien als auch Professionelle.

Als Laien werden an erster Stelle die Angehorigen genannt. Diese tber-
nehmen die Pflege und Betreuung hiufig fiir einen freien Tag in der Woche:
»Das ist entweder ein Familienmitglied oder da kommen den ganzen Tag die
Kinder zu Besuch. Oft ist das der Samstag z.B. oder der Sonntag.“ Zudem
werden die Angehorigen auch teilweise fiir die Krankheitstage oder Urlaubs-
zeit einer Live-In titig: ,In Einzelfillen ist es auch schon mal so, dass dann
Angehorige sagen, ich habe jetzt meinen Jahresurlaub und komme dann fir
drei Wochen oder so und Gbernehme vielleicht auch nochmal einen Teil.“

Auflerdem werden die freien Zeiten der Live-Ins — wie der Urlaub - in
diesem Modell durch andere Live-Ins als Springerinnen ermdglicht: ,In der
Zeit suchen sie eine sogenannte Vertretungskraft, Urlaubsvertretung. Ent-
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weder will das die Familie auf eigene Faust Giberbriicken oder sie bitten uns
um Hilfe. Und dann suchen wir eine Kraft, die nur einen Monat einspringen
mochte.“ Dies ist der Fall fur Dauerkrafte, die kontinuierlich arbeiten.

Im Fall des Tandemmodells vertreten sich Live-Ins gegenseitig:

,Bei den Tandemkraften wiederum, [...] da ist es so, [...] dass die Krafte sich
gegenseitig vertreten. Das heif3t, [...] eine Kraft ist acht Wochen auf einer Stel-
le. Sie arbeitet voll. Aber in den nichsten acht Wochen arbeitet sie null. Und
dann kommt die andere Kraft.«

Schlieflich werden von den Vermittler*innen des Arbeitgebermodells Eh-
renamtliche als Teil des Pflegemixes genannt. Hierbei werden Nachbar*innen,
Nachbarschaftshilfe und weitere Ehrenamtliche erwahnt. Hinsichtlich der
Laienkrifte werden folglich als Teil des Pflegemixes primér die Angehdrigen
zur Ermoéglichung der freien Zeit einer Live-In titig. Fir lingere Zeitab-
schnitte werden zudem andere Live-Ins eingebunden. AufSerdem werden fiir
kurze Zeitriume Nachbar*innen, Nachbarschaftshilfe und allgemein Ehren-
amtliche genannt.

In Bezug auf professionelle Krifte geben die Agenturen an, dass eine Live-
In durch ambulante Pflegedienste unterstiitzt und erginzt werde. Der ambu-
lante Pflegedienst ist hier notwendig

Hfir die Tatigkeiten, die die Betreuungskraft nicht austiben darf. Das heifft me-
dizinische Sachen und medizinische Tatigkeiten wie Wunden wechseln oder
Spritzen geben oder Medikamente und so weiter. Also deswegen das ist eine
sehr gute Zusammenarbeit oder Erganzung quasi zwischen ambulantem Pfle-
gedienst und einer Betreuungskraft.“

Zudem werden als Einrichtungen die Tagespflege, Kurzzeitpflege und Tages-
statten kirchlicher Triger genannt:

»Es wird tatsichlich auch hiufig die Kurzzeitpflegeeinrichtung genutzt, in die-
ser Zeit. Da haben die Personen ja auch Anspruch drauf und besonders
schwierig sind die Zeiten Weihnachten und Ostern, weil das eben auch in
Land X wichtige Feiertage sind und [...], die reservieren auch einfach pauschal
far diese Zeiten schon mal Kurzeitpflegeplitze in den Einrichtungen [...] und
nutzen die dann fiir die Familien oder zu betreuenden Personen, die sonst
jetzt keine andere Begleitung haben.“

Folglich werden fiir den Pflegemix im Rahmen der Arbeitgebermodelle hin-
sichtlich professioneller Dienste in erster Linie der ambulante Pflegedienst
und zudem verschiedene Einrichtungen, wie Tagespflege und Kurzzeitpflege,
einbezogen.
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Die Gewichtung zwischen Laien und Professionellen kann den Vermitt-
ler*innen zufolge nicht genau bestimmt werden:

»Ich schitze das nur, ich habe das nicht in Zahlen oder so, aber der Hauptan-
teil werden, neben der Betreuungskraft, die Angehorigen tatsichlich sein und
niederschwellige Dienste oder Ehrenamtliche. Aber nicht die Profis aus dem
ambulanten Dienst. Wobei, wenn Sie die Tagespflege, naja das ist natiirlich
ein eigenes Budget, die Tagespflege wird manchmal auch drei-, viermal in der
Woche genutzt, das ist natiirlich schon ein professioneller Dienst. Ja, schwer,
also ich kann keine Zahl dazu sagen.“

Folglich wird hier sichtbar, dass neben den Angehoérigen und Ehrenamtli-
chen vor allem die Tagespflege zur Entlastung einer Live-In im Rahmen des
Pflegemixes aktiv wird.

Es wird zudem darauf hingewiesen, dass die Form der Organisation der
freien Zeit — beispielsweise des Urlaubs — auch eine finanzielle Frage sei:
»,Manchmal ist es eine Frage vom Geld, auch beim Rotationsmodell, weil da
missten Sie ja auf jeden Fall zwei bezahlen. Also, wenn die eine Frau geht,
dann vier Wochen Urlaub hat und die andere kommt, dann ist auf jeden Fall
zwei zu bezahlen.“ Auch im Falle dessen, dass der Urlaub durch eine andere
Live-In als Springerin oder durch eine Kurzzeitpflege ermdglicht wird, mis-
sen beide fir den Zeitraum finanziert werden.

Die Form der Urlaubsgewahrung hingt damit auch von den finanziellen
Ressourcen der Familie ab, weil eine zweite Live-In oder eine Kurzzeitpflege
finanziert werden muss oder ansonsten die Angehdrigen ihren Jahresurlaub
fur die Pflege aufwenden.

Die Vermittler*innen im Arbeitgebermodell kdnnen teilweise sehr stark
auf eine eigene Vernetzung mit potenziellen Akteuren fiir einen Pflegemix
zurtickgreifen'":

»Die Koordinatorin [...] kennt auch die Leitungen, z. B. der Sozialstation, sie
kennt die Leitungen der Tagespflegeeinrichtungen, also sie weifs, wie viele be-
gleitenden Dienste es sonst noch gibt. Oder [...] hat die Agentur X' ja auch
die Ehrenamtlichen in vielen Stidten einfach auch, die moglicherweise auch
mit eingebunden werden. Also dadurch, dass die Koordinatorin im Netzwerk
oder bei der Agentur X tétig ist, hat sie die Kontakte.”

11 Diese durch die Agenturen bestechenden Kontakte stehen bei einer Agentur in Kontrast dazu, dass
eine der Vermittler*innen annimmt, dass die Familien selbst — nicht die Agenturen - fir den Aufbau des
Pflegenetzwerkes zustindig sind (ausfithrlich zum Aufbau des Netzwerks siche Kapitel 1.3).

12 Innerhalb der Interviews werden die Selbstbezeichnungen der Agenturen mit ,Agentur X anonymi-

siert. Auch werden die Sprachen durch ,Sprache X und ,Herkunftsland X ersetzt.
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Demnach hat der Koordinator*die Koordinatorin eine Ubersicht verschiede-
ner professioneller und ehrenamtlicher Akteur*innen, die er*sie zum Aufbau
des Netzwerkes fiir den Pflegemix einbringen kann. Insbesondere besteht im
Arbeitgebermodell in den untersuchten Fallen ein enger Kontakt zu den am-
bulanten Pflegediensten oder der zustindigen Sozialstation. So steht bei-
spielsweise der Koordinator*die Koordinatorin mit der zustindigen Sozial-
station in Kontakt zur pflegerischen Versorgung in der Familie:

»Und bespricht dann auch mit der Leitung der Sozialstation, was da passiert.
Und ist auch diejenige [...], die auf der Sozialstation sagt: ,So, ich habe hier
eine neue Familie, da muss jetzt auch jemand hin und gucken, dass die pflege-

rische Versorgung auch angemessen funktioniert.“
In einer der Agenturen ist auch eine formalisierte Partnerschaft mit den am-
bulanten Pflegediensten moglich, im Rahmen derer die Pflegedienste durch
Berichtsbégen Rickmeldung zur Situation in der Familie geben konnen:

»Das ist ja auch ein Service von uns. Das ist moglich, dass jeden Monat eine
Fachkraft sozusagen kommt [...] und prift, ob alles in Ordnung ist. Ob die Si-
tuation sich nicht verindert hat, ob die Familie und die Pflegekraft zufrieden
sind und ob sie richtig arbeitet und ob alles einfach ordnungsgemaf ablauft
von der Betreuung sozusagen. Und dann bekommen wir immer Infos. Ist die
Situation unverandert? Die Kraft zufrieden, Familie auch, alles lduft gut und
dann haben wir hier einen Berichtsbogen fiir.

Diese mogliche Partnerschaft wird jedoch nur in ganz wenigen Fallen in An-
spruch genommen, da hiufig keine Sozialstation in direkter Nahe ist.

Die Priifung, ob der Pflegemix funktioniert und die verschiedenen Ak-
teure tatsichlich eine Live-In entlasten und deren freie Zeit ermdglichen,
erfolgt bei beiden Agenturen in erster Linie durch die Rickmeldung der
Live-In. So muss eine Live-In Bescheid geben, falls die vereinbarten Pline
und die Erméglichung ihrer freien Zeit nicht wie vereinbart funktioniert:
»Durch die Berichte von der Pflegekraft und von den Familien. [...] werden
wir immer telefonisch informiert, also wir haben keine anderen Mittel als
Gespriche, die Kommunikation praktisch zwischen den Beteiligten.“ Somit
erfolgt auch die Prifung des Pflegemixes auf Basis der Gesprache mit Live-Ins
und Familien.

Die andere Agentur betont, dass der Haupteinblick in die Familien tber
den Koordinator*die Koordinatorin erfolgt. Hierbei ist es auch Aufgabe des
Koordinators*der Koordinatorin beziiglich der Einhaltung der Pline nachzu-
fragen, was jedoch nicht zwangslaufig immer geschieht oder gelingt:
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»Also, da ist immer auch wieder gefragt, dass die Koordinatorin hingeht und
guckt und sagt: Geht es, ist das in Ordnung, wie ist das mit den Arbeitszeiten?
Aber auch da kann ich iberhaupt, oder schliefe ich einfach nicht aus und
gehe ich auch davon aus, dass das nicht [...] immer ist, was da passiert.”

So wird hier auch der Koordinator*die Koordinatorin als Verantwortli-
cher*Verantwortliche beziiglich der Einhaltung und potenziellen Adjustie-
rung des Pflegemixes genannt:

»Also wir versuchen ja tatsichlich dann auch zu Beginn des Einsatzes einen
Zeitplan, einen Einsatzplan zu machen: In der Zeit ist die Koordinatorin dran,
dann ist die Familie dran, dann kommt die Tagespflege, dann kommt der am-
bulante Dienst, also das mdglichst gut zu ordnen und wenn sich herausstellt,
das ist eine schone Theorie, aber nicht die Praxis, dann ist die Koordinatorin
natiirlich gefragt, das wieder abzustimmen und gerade zu ruckeln und mégli-
cherweise andere Wege zu finden.“

Gleichzeitig geht dieser Adjustierung des Plans durch den Koordinator*die
Koordinatorin jedoch auch voraus, dass eine Live-In sich meldet:

»[Ich] habe mehrfach auch mal im letzten Jahr immer wieder die Koordinato-
ren gefragt [...J: Was macht ihr da, oder wie kann man das sicherstellen, also
welche Mittel und Instrumente haben wir, um das gut einzuhalten? Und ei-
gentlich sagen alle, die Frauen melden sich schon, wenn das [die Nichteinhal-
tung der Pausenzeit] regelmafig ist.“

Folglich stellt bei beiden Agenturen eine Live-In die zentrale Figur fiir die
Prifung des Pflegemixes und der Arbeitszeitplane dar. Sie muss eine Nicht-
einhaltung den Agenturen melden. In einer der Agenturen wird zudem die
Rolle des Koordinators*der Koordinatorin, nachzufragen und den Plan not-
falls zu iberarbeiten, hervorgehoben.

Zusammenfassend spielen weitere Akteur*innen im Pflegemix in den Ar-
beitgebermodellen eine zentrale Rolle. Hierbei sind insbesondere die Ange-
horigen, Ehrenamtliche und die Tagespflege als Unterstiitzung einer Live-In
relevant. Zudem werden der ambulante Pflegedienst, die Kurzzeitpflege und
weitere Live-Ins als Akteure im Pflegemix genannt. Die Vermittler*innen im
Arbeitgebermodell sind teilweise mit verschiedenen Akteur*innen bereits
sehr gut vernetzt und kénnen dies zum Aufbau des Pflegenetzwerkes einbrin-
gen. In jedem Fall haben sie engen Kontakt mit den Sozialstationen und kon-
nen diese in wenigen Fillen auch fir eine formalisierte Riickmeldung tber
die Situation in den Familien nutzen.

In erster Linie wird die Priifung der Einhaltung des Pflegemixes bei einer
Live-In verortet, die sich andernfalls bei der Agentur bzw. den Koordina-
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tor*innen rickmelden muss, welche daraufhin aktiv werden. Auch kommt
den Koordinator*innen die Rolle zu, hier nachzuhaken und ggf. den Pflege-
mix neu zu arrangieren.

Einbezug digitaler Technologien
Allgemein findet sich in den untersuchten Beispielen der Agenturen des Ar-
beitgebermodells wenig Einbezug digitaler Technologien.

Lediglich fir die Kommunikation zwischen Live-In und Koordinator*in-
nen wird digitale Technologie verwendet: ,Was ansonsten Kommunikation
angeht, nutzen natirlich alle fleiig WhatsApp.“

Zudem geben die Vermittler*innen an, dass in vielen Fallen ein Hausnot-
ruf in den Wohnungen vorhanden ist. Sie stellen jedoch in Zweifel, dass die-
ser in jedem Fall zu einer Reduktion der Bereitschaftszeit beitragen konne:

»Ein Hausnotruf, wenn die Betreuungskraft weg ist, ist okay und richtig und
wichtig. Und viele haben auch einen Hausnotruf. Blof wenn tatsichlich jetzt
nachts jemand aus dem Bett fillt und sich bemerkbar macht und auch selbst,
wenn er den Hausnotruf driickt, es kommt ja niemand in den néichsten zehn
Minuten, also das ist auch die Realitit, der Hausnotruf und dann ist schon die
Betreuungskraft diejenige, die es ja auch mitkriegt oftmals und dann auch
geht.”

So wird angenommen, dass der Hausnotruf lediglich unterstitzend titig
werden kann, wenn die Betreuungskraft das Haus verldsst. Andernfalls ist
eine Live-In die erste Ansprechperson, die vor Ort ist, und wird daher in die-
ser Einschitzung auch aktiv werden; insbesondere, wenn der Hausnotruf erst
verspatet erscheint:

»Nur, wenn sie da ist, dann ist sie immer die erste, die auch agiert, weil sie es ja
mitbekommt. [...] Auch wenn der Hausnotruf gedriickt wird. [...] Der Haus-
notruf dauert einfach auch manchmal zwei Stunden, bis jemand kommt,
wenn es doof lauft leider, dann macht die nattirlich was, wenn sie vor Ort ist.“

Schlieflich besteht der Einwand, dass der Notruf nicht fiir Toilettenginge
gerufen werden kann, da es sich um einen Notdienst handelt. Folglich kann
in diesem Verstindnis der Hausnotruf lediglich fiir Zeiten, in denen eine
Live-In nicht im Haus ist, und fiir deutliche Notfélle eingesetzt werden. Zum
Hausnotruf wird folglich zusammenfassend angenommen:

»Wenn die Betreuungskraft nicht da ist, muss sich ja irgendjemand dann auch
kiimmern. [...] Nur, es 16st nicht das Problem, wenn die im Bett nebenan liegt
und, dann schlaft sie einfach auch nicht mehr, also es ist kein Allheilmittel, mit
dem ich mir jetzt hier wirklich Entlastung verspreche, wenn sie vor Ort ist.”
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Dieser Einschatzung zufolge wird das Potenzial des Hausnotrufs, die Bereit-
schaftszeit einer Live-In zu reduzieren, somit als begrenzt angesehen.

Zusammenfassend werden digitale Technologien in den untersuchten
Beispielen des Arbeitgebermodells bisher lediglich in manchen Fillen zur
Kommunikation mit den Live-Ins und fiir den Hausnotruf verwendet.
Gleichzeitig wird das Potenzial des Hausnotrufs zur Reduktion der Arbeits-
zeit in Zweifel gezogen.

4.2.3 Mechanismen bei Nichteinhaltung der
Arbeitszeitregelungen

An dieser Stelle wird fur die verschiedenen Modelle untersucht, welche Maf-
nahmen die Agenturen bei einer Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen
ergreifen. Hierfiir muss jedoch zunichst festgehalten werden, was fir die
Agenturen ,Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen® bedeutet bzw. wann
die Agenturen Interventionsbedarf aufgrund der Umsetzung der Arbeitszeit
sehen®, da dies zwischen den Modellen deutlich variiert.

Fur die Arbeitgebermodelle kann festgehalten werden, dass sie Hand-
lungsbedarf sehen, wenn Pausenzeiten héufig nicht eingehalten werden:
»Also, ist ja die Frage, ist das jetzt, was, was mal passiert, oder ist das eigent-
lich eine dauerhafte Geschichte.“ Zudem soll eine Live-In an die Agentur
rickmelden, wenn die Arbeitszeit die vereinbarte Stundenzahl pro Woche
tberschreitet: ,Wir missen das einfach von Anfang an deutlich machen,
dass es so ist. Sowohl den Familien, unter anderem mit Hilfestellung dieses
Wochenplans, als auch den Betreuungskraften: Das ist jetzt die Zeit, die du
bezahlt kriegst und wenn es driiber ist, musst du dich dufSern.“

Auch die andere Agentur nimmt an, dass eine Live-In sich meldet:

,Hab’ ich so viel Belastung oder ist das in Ordnung fiir mich, ja? Und ich sage
immer: Wenn das fir dich zu viel ist, dann rede zuerst mit den Familien und
wenn die Familie das nicht anerkennt und sagt: ,Nein, ich finde, alles ist toll‘,
dann kommen wir wieder ins Spiel. Und wir verlangen dann, dass die Kraft
diesen wochentlichen Tagesablauf macht und uns ganz genau zuschickt, was
mehr Aufwand verlangt und warum das so ist und wie man diese Situation an-
dern kann.“

13 Verschiedene Agenturen geben auch Interventionen an, wenn die ,,Chemie® zwischen Live-In und
pflegebediirftiger Person nicht stimmt. Da hier jedoch der Fokus auf Arbeitszeit liegt, wird dies nicht wei-

ter in die Analyse einbezogen.
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Fur die Arbeitgebermodelle kann somit festgehalten werden, dass unter der
Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen zu verstehen ist, dass die verein-
barte Zeit von beispielsweise 38,5 Stunden pro Woche (Kapitel 4.1.1) Gber-
schritten wird oder die Pausenzeiten haufiger nicht eingehalten werden.

Fur die Falle, in denen die Absprachen zu den Arbeits- und Pausenzeiten
nicht eingehalten werden, werden von den Vermittler*innen verschiedene
Formen des Umgangs genannt. In jedem Fall wird die Agentur hier tatig und
versucht zu vermitteln:

,Dann mussen wir als Mediator da sein und mussen mit der Familie und der
Kraft die Klarungsgespriche fithren, um Losungen zu finden, warum das so
ist. Warum gibts da so viel Arbeit? Ist das notwendig? Kann man es vermeiden
oder kann man irgendwie mit Freizeit oder mit anderen Mitteln ausgleichen?”

Folglich wird hier die Agentur aktiv und versucht einen Ausgleich zu finden.
Hierzu werden die Angaben der Arbeitszeiten zwischen Live-In und Famili-
en abgeglichen:

,Die Kraft muss am Anfang so eine Art Tagesablauf machen. Dass die tagli-
chen Titigkeiten ausfallen und in welchem [...] Aufwand. Und dann, wenn
das tatsachlich viel zu viel ist, dann bitten wir die Familie das zu stoppen. Und

¢«

die Familie wird dann anerkennen und sagen: ,Ja, du hast Recht’.

Als Reaktion auf die Beschwerde einer Live-In wird somit die Agentur tatig,
lasst eine Live-In und Familie die Arbeitszeit messen sowie abgleichen und
bietet verschiedene Losungen an, wie im Folgenden dargestellt wird.

In beiden Agenturen gibt es im Fall des Uberschreitens der Arbeitszeit
Maglichkeiten zur Fortfiihrung der Beschaftigung einer Live-In bei der Fami-
lie. In einer der Agenturen kann eine Live-In erstens Uberstunden in Form
eines Freizeitausgleichs abbauen und auf Basis dessen den Arbeitsplan tber-
arbeiten: ,,Und dann kann die Kraft auch mehr Freizeit nehmen. Aber da
kriegt sie nicht den ganzen Tag frei, sondern z. B. einen halben Tag oder noch
zwei Nachmittage extra. Das geht auch bei uns.®

Zweitens kann ein neuer Plan inklusive Uberstunden, die ausbezahlt
werden, erarbeitet werden. In dieser Agentur kann eine Live-In drittens fir
eine stirkere Arbeitsbelastung, die sich nicht in einer Zunahme von Ar-
beitsstunden und einer entsprechenden Anpassung des Vertrags ausdriicken
muss, mehr Lohn verlangen: ,Okay, [...] 300 Euro praktisch als Zuschuss
fur die Kraft, wenn sie etwas mehr Arbeit hat, fir die zwei [pflegebedirfti-
gen] Personen.” Bei einer stirkeren Arbeitsbelastung, wenn eine Live-In wie
hier fiir zwei pflegebediirftige Personen zu sorgen hat, ist davon auszugehen,
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dass regelmiRig auch Uberstunden anfallen werden, so dass sich die beiden
letztgenannten Vergiitungsmechanismen nicht trennscharf unterscheiden
lassen.

Fir die andere Agentur gilt hingegen, dass Uberstunden ausschlieBlich
durch Freizeit ausgeglichen werden konnen: ,In freier Zeit, also es gibt nur
Abbau von Uberstunden in Freizeit, es gibt keine Ausbezahlung.“ Jedoch
wird auch hier angenommen, dass informell die Moglichkeit besteht, dass
Live-Ins auf Freizeit verzichten und sich Mehrarbeit ausbezahlen lassen: ,, Was
ich nicht ausschliefen kann, es gibt bestimmt auch Deals untereinander, wo
die Familie und die Betreuungskraft sagen: Okay, ich spare mir den siebten
Tag frei, aber lasse mir das bezahlen.“ Drittens besteht die Moglichkeit, dass
die Arbeitszeit reduziert wird, indem die Betreuungsperson anders eingestellt
wird:

,Sie muss oft auf die Toilette oder wacht auf und mochte, dass die Kraft

kommt und hilft. [...] Dann gehen die [Familien] einfach mit der Person zum

Arzt und dann wird praktisch eine Losung gefunden, auch medikamentos,

was man machen kann, dass die kranke Person besser schlafen kann, dass wie-
der Ruhe einkehrt und dass die Kraft auch normal schlafen kann.“

Folglich gibt es aus Sicht der Agenturen im Arbeitgebermodell verschiedene
Méglichkeiten, wie mit der Uberschreitung von Arbeitszeit umgegangen
wird: Freizeitausgleich in beiden Agenturen; ein neuer Plan mit Uberstun-
den, ein finanzieller Zuschuss oder eine neue Einstellung der betreuten Per-
son in nur einer Agentur. Hier unterscheiden sich folglich die beiden unter-
suchten Beispiele.

Zudem kann in beiden Agenturen das Arbeitsverhiltnis von Seiten einer
Live-In mit der Moglichkeit zu neuer Vermittlung beendet werden: , Wenn
die Frau sagt, ich will das nicht mehr, dann finden die einen Weg, eine ande-
re Stelle [...] zu arbeiten, wenn es nachvollziehbar ist.“ Hieran wird gleich-
zeitig problematisiert, dass dann vermutlich eine andere Live-In zu denselben
Bedingungen diese Stelle erfillen wird:

»Wir haben auch schwierige Fille, die immer schwieriger werden. Und dann
irgendwann mal, geht das nicht mehr. Auch mit Uberstunden nicht, weil das
ist nicht menschlich, ja. In dem Fall, die Kraft kiindigt, die Familie kiindigt
auch, aber das sage ich ihnen, was dann passiert, weil ich das weif. Dann wird
eine Entsendeagentur angerufen, ja, und dann kommen die Krafte. Oder die
finden irgendwelche schwarz aus dem Dorf oder aus der Nachbarschaft und
dann ist alles wieder gut, ja? Also das ist das Problem. Wir nehmen das [die zu
betreuende Person] nicht, wir kiindigen, wir verlieren den Kunden sozusagen,
ja, aber das wird nichts dndern, weil dann kommt aus der Entsendeagentur
eine Frau X, die das macht, fir weniger Geld, ne>*
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Folglich werden sehr schwere Fille auch im Verlauf gekiindigt. Jedoch be-
tont eine Vermittlerin die Begrenztheit dieser Intervention, da dann eine an-
dere Agentur diese Arbeitsbedingungen akzeptieren und eine Live-In zu die-
sen Bedingungen einstellen wird.

Zusammenfassend kann fiir die untersuchten Agenturen des Arbeiterge-
bermodells zu den Manahmen bei der Nichteinhaltung von Arbeitszeitrege-
lungen Folgendes festgehalten werden: Hervorzuheben ist, dass hier die
Nichteinhaltung von Arbeitszeitregelungen eine Nichteinhaltung von Pau-
senzeiten bzw. eine Uberziehung der vereinbarten Arbeitszeit (von beispiels-
weise 38,5 Stunden) bedeutet und es nicht um Hochstarbeitszeiten des
ArbZG geht. In diesen Fillen wird die Agentur titig.

In der einen Agentur kann Mehrarbeit lediglich durch Freizeit ausge-
glichen werden; in der anderen Agentur lassen sich Uberstunden sowohl
durch Freizeit ausgleichen als auch vergiiten, zudem lasst sich eine stirkere
Arbeitsbelastung auch finanziell ausbezahlen. Bei einer stirkeren Arbeitsbe-
lastung ist von weiteren Arbeitsstunden auszugehen, sodass auch in diesem
Fall eigentlich eine Uberstundenvergiitung vorliegen miisste. Bei einer von
der Agentur geduldeten Praxis der Uberstundenvergiitung ist folglich die
Uberschreitung der gesetzlichen Maximalarbeitszeit méglich. Weitere Maf-
nahmen sind, dass bei beiden Agenturen eine Live-In mit der Mdglichkeit
zur Weitervermittlung kiindigen kann und in beiden Agenturen von Seiten
der Agentur die Zusammenarbeit mit Familien beendet werden kann.

4.2.4 Zuordnung der Verantwortung und Kontrolle der
Einhaltung der Arbeitszeitregelungen durch die Agenturen

In diesem Absatz wird untersucht, bei welchen Akteur*innen die Agenturen
des Arbeitgebermodells jeweils die Verantwortlichkeit fir die Einhaltung der
Arbeitszeitbestimmungen verorten und inwieweit die Stundenzahl erhoben
und geprift wird.

Wer fir die Einhaltung der vertraglichen Arbeitszeitvorgaben verant-
wortlich ist, ist bei einer der untersuchten Agenturen wie folgt organisiert:
Eine Live-In konne sich bei der Agentur beschweren und daraufhin einen
Stundenplan erstellen, mit dem sie nachweist, dass sie zu viel arbeitet. Eine
Live-In solle sich zunichst Gber die Einhaltung der Arbeitszeitvorgaben oder
tber eine Vergltung der Mehrarbeit mit der Familie einigen. Erst wenn die
Arbeitsvertragsparteien keine Einigung erzielen, wird die Vermittlerin tétig.
Die Verantwortung der Einhaltung der vertraglichen Arbeitszeitregelung lie-
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ge schlussendlich bei der Live-In, die Vermittlungsagentur werde nur im
Notfall tatig:

»Also wir sind ja eigentlich fiir die Betreuerin nicht zustindig. [...] Also wir
sind nur fir die Organisation, Verwaltung, viel Beratung, Konfliktlésungen
und so weiter zustindig. Deswegen: Wenn ein Notfall auftritt und die Kraft
z.B. zwei Tage krank ist, dann versucht das immer die Familie, wir bekommen
natiirlich Feedback. Also wir wissen, wann es auf der Stelle irgendein Problem
gibt, und dann versucht die Familie mit eigenen Mitteln, Nachbarschaftspfle-
ge oder es kommt ein Sohn oder Tochter oder einfach ein Familienmitglied
und dann wird entschieden, was wir weitermachen, wenn sie z. B. lingere Zeit
krank ist. Dann kommen wir wieder ins Spiel. Dann missen wir eine Vertre-
tungskraft organisieren. Aber sonst, in solchen Notfillen, ist die Familie zu-
standig, um in akuten Situationen sich irgendwie zu helfen.”

Gleichzeitig gab die interviewte Person an, dass die Agentur nicht immer
mitbekomme, wie stark die Belastung einer Live-In sei: ,Also sehr oft ist das
Problem, dass die Betreuungskrifte zu viel arbeiten am Stick. Das ist selbst-
verstandlich so. Wir kriegen leider nicht immer mit, wie stark die Belastung
ist.“ Eine Losung konne auch sein, dass die pflegebedirftige Person selbst fir
die Einhaltung der Arbeitszeitvorgaben zur Verantwortung gezogen wird. So
konnte ein ruhiger Schlaf erreicht werden, indem Toilettenginge durch Me-
dikamente oder weniger Flissigkeitsaufnahme vor dem zu Bett gehen ver-
mieden werden wiirden.

Hinsichtlich der Kommunikation zur Arbeitszeitthematik wurde in die-
sem Modell betont, dass die Familien tiber die Unterscheidung zwischen Ar-
beits- und Bereitschaftszeit und die Einhaltung von gesetzlichen Arbeitszeit-
grenzen aufzukliren seien. Diese Agentur hebt hervor, dass insbesondere die
Erwartungshaltung der Familien ein Problem darstelle. Neben Gesprichen
mit den Angehorigen und den Plegebediirftigen lasse die Agentur den Fami-
lien schriftlich die Regeln zukommen:

,»Und wir halten uns schon richtig an die Regeln, die wir den Familien verschi-
cken in einem Vermittlungsauftrag. Das ist eine Art Vereinbarung zwischen
uns und Familien, dass wir eine Vermittlungskraft zur Verfigung stellen und
dafiir praktisch unsere Services auch zur Verfiigung stellen.“

Die Agentur gab an, dass die Aufklarungsgespriche mit den Familien jedoch
erst stattfinden wiirden, wenn es zu Konflikten innerhalb des Haushalts ge-
kommen sei. Primir seien die Konflikte im Arbeitgebermodell von den Ver-
tragsparteien zu losen:
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»Aber wie gesagt, letztendlich ist es immer eine Sache zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer. Also kénnen wir nicht unbedingt rechtlich vorgehen oder
so was, weil wir kein Recht dazu haben, wir sind ja nur die Vermittler. Aber
wir sind eine Instanz, die prift, ob das alles lauft, nach einigen Regeln, ja.

Gleichzeitig wurde von diesem Vertreter*dieser Vertreterin des Arbeitgeber-
modells berichtet, dass Live-Ins sich oft nicht tiber die zu hohen Arbeitszeiten
beschweren, sondern dem Konflikt mit der Familie lieber aus dem Weg ge-
hen wiirden: ,,Und das sind viele, viele Krifte, die haben Angst, [...] das so
von Familien zu fordern. Die haben Angst, dass sie unzufrieden werden und
die wollen einfach eine zufriedene Arbeitsstelle, deswegen lassen sie sich ein-
fach so ausbeuten, ja, ganz klar.“ Die Aufgabe der Vermittlungsagentur sei es
an dieser Stelle, eine Live-In zu ermuntern, ihre Freizeitforderungen gegen-
tber der Familie durchzusetzen.

Bei der anderen Agentur werde zu Beginn des Arbeitseinsatzes einer
Live-In gemeinsam mit der Familie ein Arbeitsplan erstellt. Wenn dieser
nicht eingehalten werde, werde sich eine Live-In regelmifig beschweren
und dann misse die Koordinatorin vor Ort titig werden. Allerdings hatten
nicht alle Live-Ins das Bedurfnis, das Haus zu verlassen. Die interviewte Per-
son gab an, dass es ein Problem darstelle, dass das Einschreiten der Agentur
von der Beschwerde einer Live-In abhingig sei, man habe aber noch keinen
anderen Mechanismus gefunden, um die gesetzlichen Arbeitszeitvorgaben
einzuhalten:

sIch habe mehrfach auch mal im letzten Jahr immer wieder die Koordinato-
ren gefragt, das lsst sich ja auch in die Nacht tbertragen: Was macht ihr da,
oder wie kann man das sicherstellen, also welche Mittel und Instrumente ha-
ben wir, um das gut einzuhalten? Und eigentlich sagen alle, die Frauen mel-
den sich schon, wenn das regelmafig ist. Nattirlich ist es schon doof genug
oder rechtlich auch schwierig, wenn es einmal nur passiert. Keine Frage. Aber
da haben wir noch keine Idee gefunden, wie wir das 16sen kénnen.*

Bei dieser Agentur kamen Beschwerden von Live-Ins in der Vergangenheit
primiér vor, wenn zu der tagsiber anfallenden Arbeit noch Nachteinsitze
hinzugekommen seien. Nachteinsatze stehen im Widerspruch zu dem Mus-
terarbeitsplan, den diese Agentur zur Verfiigung stellt und in dem die Nacht-
zeit als Ruhezeit einer Live-In markiert ist. Auf eine Nachfrage im Interview
zur Einhaltung der Ruhezeit, wenn sich eine Live-In in demselben Haushalt
befinde, antwortet der Vertreter*die Vertreterin der Vermittlungsagentur:

,Und es ist tatsichlich oft so, dass man erstmal regeln kann, nachts schlift die
Mutter eigentlich, nachts ist nichts. Also das ist erstmal so vereinbart. Und da
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gibt es ja auch keine Notwendigkeit zu sagen, es muss ein Angehdriger kom-
men. Also das sind [...] die Beschreibung im Vorhinein so, das ist der Plan
und das wollen wir so haben. Und wenn sich die Situation andert, miissen wir
gucken, was geht.”

In dieser Aussage wird sichtbar, dass die Agentur zunichst von einer man-
gelnden Notwendigkeit von Bereitschaft ausgeht. Dies dndert sich erst durch
eine Beschwerde der Live-In. Hieraus kann geschlossen werden, dass es keine
organisatorischen Vorkehrungen zur Vermeidung von Bereitschaftszeit und
damit der Uberschreitung der gesetzlich zulassigen Arbeitszeit gibt, solange
sich eine Live-In nicht beschwert.

Dartiber hinaus gebe es bei dieser Agentur keine standardisierte Doku-
mentation der Arbeitszeiten. Die interviewte Person geht davon aus, dass
eine Live-In, die selbstbewusst und mit Verhandlungsmacht ausgestattet ist,
sich beim Erstellen des Einsatzplans durchsetzen und bei auftretenden Uber-
schreitungen der Arbeitszeitvorgaben beschweren wiirde.

Diese Betonung der Verhandlungsmacht von Live-Ins steht in Wider-
spruch dazu, dass der Vermittler*die Vermittlerin ebenfalls annimmt, dass
eine Live-In teilweise davon absehen wiirde, sich zu beschweren, weil sie sich
gegeniber der Familie verpflichtet fiihle:

»Aber es ist schon auch, je enger das Verhaltnis ist, desto eher fithlen sich die
Frauen natiirlich auch manchmal verpflichtet. Und sagen, ich kann doch
nicht weggehen. Also, da ist immer auch wieder gefragt, dass die Koordinato-
rin hingeht und guckt und sagt: ,Geht es, ist das in Ordnung, wie ist das mit
den Arbeitszeiten?“

Dann miisse die Koordinatorin aktiv nachfragen.

Zusammenfassend wurde in diesem Absatz untersucht, bei welchen der
Akteur*innen die Agenturen des Arbeitgebermodells jeweils die Verantwort-
lichkeit fiir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen verorten. Beide Ver-
mittlungsagenturen des Arbeitgebermodells sehen die Verantwortlichkeit
fur die Einhaltung der Vorgaben zur Arbeitszeit primar bei den Live-Ins. Dies
wird unter anderem mit dem Vertragsmodell begriindet, schlieflich triaten
die Agenturen hier nur als Vermittlerinnen auf und hitten keine vertragli-
chen Pflichten, die Arbeitszeitkonflikte zwischen den Familien und Live-Ins
zu losen.

Dem Tatigwerden der Koordinator*innen muss eine Beschwerde einer
Live-In vorgelagert sein, damit die Agentur von der Nichteinhaltung der Ar-
beitszeitvorgaben erfihrt. Zudem wird in den Interviews darauf hingewiesen,
dass die Koordinator*innen die Arbeitszeitvorgaben bei den Live-Ins erfragen
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wirden; jedoch mit der Einschrankung, dass unklar ist, inwieweit diese Pra-
xis immer erfillt wird. Eine der Agenturen stellt einen Musterarbeitsplan zur
Verfugung, der allerdings keine Abhilfe beim Uberschreiten der vereinbarten
und gesetzlich zuldssigen Hochstarbeitszeit bietet.

Auch wurde von der interviewten Person der anderen Agentur genannt,
dass die Bedirfnisse der pflegebediirftigen Personen entsprechend der Ar-
beitszeiten einer Live-In koordiniert werden konnten. Zudem wurde eine ge-
steigerte Verhandlungsmacht der Live-Ins aufgrund der Branchenentwick-
lung angenommen. Zu betonen ist jedoch, dass die Interviewpartner*innen
beider Arbeitgebermodelle — im Gegensatz zu den im Weiteren analysierten
Entsende- und Selbstindigenmodellen - gleichzeitig annehmen, dass es Fille
gibe, in denen sich eine Live-In nicht tiber die Missachtung der Arbeitszeit-
abreden beschwere. Hier besteht ein Widerspruch zwischen der Annahme
einer starken Verhandlungsmacht der Live-Ins und der Sichtbarkeit einer
deutlichen Abhingigkeit und eines Ausbeutungspotentials, indem eine Live-
In sich beispielsweise nicht traut, Pausenzeiten einzufordern.
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In diesem Modell wird die Live-In aus ihrem Herkunftsland nach Deutsch-
land entsandt. Sie ist regelmafSig als Arbeitnehmerin bei der Agentur des
Herkunftslandes angestellt. Eine Ausnahme von dieser Regel liegt bei der
polnischen Vertragskonstellation vor (Kapitel 2.2.2). Die Entsendung der
Live-In erfolgt durch den Abschluss eines Dienstvertrags zwischen dem Haus-
halt der Pflegebediirftigen und der Agentur (Kapitel 2.1).

5.1 Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Wie das Arbeitsverhiltnis im Entsendemodell ausgestaltet ist, wird anhand
der Angaben zur Arbeitszeit, sozialen Absicherung und Vergitung in den
Vertrigen, den Dokumenten und den Angaben auf den Agenturhomepages
und aus den Aussagen der Interviewpartner*innen dargestellt und bewertet.
Dazu wird kontrastiert, was vertraglich geregelt ist und wie diese Regelungen
in der Praxis umgesetzt werden.

5.1.1 Arbeitszeit

Vertrag
Von den Agenturen des Entsendemodells wurden uns keine Vertrige zur
Verfiigung gestellt. Die Informationen zu den Arbeitszeitregelungen bezie-
hen wir ausschlielich aus den Angaben der Homepages und den Interviews.

Auf der Homepage der einen Agentur des Entsendemodells wird darauf
hingewiesen, dass auch die Anwesenheitszeit einer Live-In als Arbeitszeit zu
werten sei und einer Live-In nach Moglichkeit Freizeit zu gewihren sei. Auf
der Homepage wird zudem auf das polnische Arbeitsrecht verwiesen, das
eine wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden vorgebe, die, wie in Deutsch-
land, Uber einen kurzen Zeitraum bis zu einer Wochenarbeitszeit von
48 Stunden tberschritten werden darf. Diese Agentur gibt an, dass sich die
Mehrarbeitszeiten mit den Pausen und Ruhezeiten einer Live-In in den
nichsten Tagen oder Wochen wieder ausgleiche.

Im Interview wurde uns von derselben Agentur berichtet, dass sich in
den Vertrigen der Live-Ins keine Angaben zur Arbeitszeit finden wiirden:
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»Wir regeln aber in unserem Vertrag nicht die Arbeitszeit. Wir halten uns
wirklich an diesen Werkvertrag, d.h. wir sagen, [...] diese Dienstleistung hast
du zu verrichten, ja, beim Kunden, die Arbeitszeit kannst du dir selber eintei-
len, bzw. so anpassen, dass das auch Sinn macht, und dass der Kunde dann
auch irgendwo das in Anspruch nimmt, was er auch tatsichlich braucht. Und
es ist schwierig vorzuschreiben, von wann bis wann du eine Pause hast. Das ist
auch jedes Mal anzupassen, es ist jedes Mal auch die Betreuungssituation sehr,
sehr, sehr schwierig einzuschitzen.®

Die interviewte Person der Agentur geht davon aus, dass einer Live-In eine
wochentliche Freizeit von einem Tag oder zwei halben freien Tagen zu ge-
wihrleisten sei. Ein ganzer freier Tag wird von dem Interviewpartner*der In-
terviewpartnerin mit einer Pause von acht Stunden gleichgesetzt, ein halber
freier Tag entspreche einer Pause von vier Stunden. Dartiber hinaus sei einer
Live-In eine tigliche Pause von zwei Stunden einzurdumen, in der sie sich zu-
riickziehen kénnen muss.

In der Formularmaske der anderen Entsendeagentur finden sich die fol-
genden Optionen, dass ein Freizeitausgleich zweimal in der Woche von min-
destens vier Stunden oder einmal von mindestens acht Stunden und zudem
eine tagliche Mittagspause zu gewihrleisten sei.

In dem Befragungsbogen dieser Entsendeagentur wird die Gestaltung der
Arbeits- und Freizeit der Live-In abgefragt, indem die zustindige Person des
Haushalts mit Pflegebedarf angeben soll, wie die Freizeit der Live-In geregelt
ist und wer in dieser Zeit die Betreuung iibernimmt. Es kann angekreuzt wer-
den, ob fiir die Live-In ein Garten oder ein Fahrrad zur Verfiigung steht.

In einem Informationsbogen kann der Wochenplan der betreuten Person
eingetragen werden. Aus dem Dokument ist das Versprechen abzulesen, dass
sich eine Live-In an den Tagesrhythmus und die Bediirfnisse der pflegebe-
dirftigen Person anpassen wird:

»Sie haben Thren eigenen Tagesrhythmus. Es ist Thnen sicher wichtig, diesen
Rhythmus zu bewahren und unerwiinschte Anderungen moglichst zu vermei-
den. Auf diesem Blatt kdnnen Sie die wichtigsten Eckdaten im Tages- und Wo-
chenablauf eintragen. Die Betreuungskraft kann sich sofort danach richten. In
den Wochenplan tragen Sie bitte alle Thre Regeltermine ein, wie z.B. einen
festen Termin eines Pflegedienstes, einen Besuch in der Tagespflege oder auch
feste Besuchszeiten von Familienangehorigen und Bekannten.*

Die interviewte Person dieser Entsendeagentur berichtet, dass in den Ver-
tragen der Live-Ins eine Wochenarbeitszeit von 40 Stunden geregelt sei. Im
Interview gibt sie an, dass zwischen den Live-Ins und den polnischen Entsen-
deunternehmen Vertrige geschlossen wiirden, deren Vertragsform im deut-
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schen Recht nicht vorgesehen sei, weil sie eine dem deutschen Recht unbe-
kannte Form mit einer Zwischenstellung zwischen Arbeitsverhaltnis und
Selbstandigkeit darstelle. Zu den Urlaubs- und Krankheitstagen, die in den
polnischen Vertrigen festgelegt seien, machte der Vertreter*die Vertreterin
der Agentur vage Angaben:

»Die Krankheitstage [...] sind ja in diesem polnischen Selbstindigen — wie
heift das noch mal - unselbstindigen Selbstindigenmodell. Das ist das, was es
auch in Osterreich gibt. Was fiir Deutschland ja fremd ist. Wenn ich als Selb-
standiger nur einen Auftraggeber hab, dann ist der Auftraggeber ja verpflich-
tet, trotzdem die Sozialversicherungszahlungen abzufiihren. Da ist auch fest-
gehalten, dass z.B. die Krankheitstage auch bezahlt werden. Das muss ja die
AgenturX dann trotzdem bezahlen. Bei Urlaub bin ich ein bisschen tberfragt.
Ich glaube, die haben trotzdem einen geringeren, aber trotzdem bezahlte Ur-
laubstage.“

Praxis

Die interviewte Person der einen Agentur des Entsendemodells gibt fiir die
praktische Umsetzung an, dass feste Arbeitszeitvorgaben keinen Sinn ergi-
ben, denn eine Live-In musse dies individuell mit den Familien aushandeln.
Mit Verweis auf die Vertragspraxis anderer Agenturen macht die interviewte
Person deutlich, dass vertraglich geregelte Arbeitszeiten in der Live-In-Bran-
che unsinnig seien:

»Selbstverstindlich, dass da [in der Live-In-Pflege] keine 38-Stundenarbeitswo-
che gilt, wenn wir das Arbeitszeitgesetz nehmen. Wir haben Rufbereitschatt,
Bereitschaftsdienst, wenn man tatsichlich das hart auslegen wiirde. Und dann
ist es auch Quatsch, 38, 30 Stunden reinzutragen, aber die Vertrige sind natiir-
lich so konstruiert, man trigt halt 30 Stunden ein, dann lasst man noch ir-
gendein Protokoll von dem Angehérigen unterschreiben und dann verschiebt
man das Risiko auf die Familie, weil die Familie nicht gesagt hat, dass die Frau
jetzt halt eben 40 Stunden die Woche gearbeitet hat. Oder die Frau hat das
Protokoll unterschrieben, wo sie ganz klar gesagt hat, sie hat nur 30 Stunden
gearbeitet. Halt vor keinem Gericht stand. Aber trotzdem wird es gemacht.
Um irgendwo eine einigermafSen, eine Absicherung sich zu holen; im Fall der
Falle bringt es nichts. Ja, wenn man wirklich das auslegt nach dem deutschen
Arbeitszeitgesetz, dann ist es nicht haltbar.”

Allen Beteiligten sei bewusst, dass die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit und
auch die gesetzlich geregelte nach dem Arbeitszeitgesetz nicht eingehalten
werde.

Wie bereits in Kapitel 3 dargestellt, wurde in den Interviews betont, dass
eine klare Abgrenzung zwischen Arbeits- und Freizeit in der Live-In-Pflege
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nicht moglich sei. Die interviewte Person geht davon aus, dass die Arbeitsbe-
lastung einer Live-In deswegen so hoch sei, weil von ihr erwartet wird, sich
24 Stunden am Tag fir die Betreuung und Pflege bereit zu halten. Nachtar-
beit werde grundsatzlich nicht ausgeschlossen. Bei vermehrten Nachteinsat-
zen komme es vor, dass eine Live-In sich beschwere und dann versuche die
Agentur eine Losung zu finden.

Im Idealfall habe eine Live-In einen freien Tag pro Woche. Dazu fillten
die zustindigen Personen im Haushalt mit Pflegebedarf nach Vertrags-
schluss, aber vor dem Arbeitseinsatz einer Live-In einen Betreuungsbogen
aus, in dem sie in einen Tages- und Wochenplan die gewtinschten Einsitze
eintragen:

yIch hab’ gesagt, das ist im Idealfall und das wird im Betreuungsfragebogen,
d.h. wenn der Plan erstellt wird, bei dem Startpaket, d.h. wenn der Vertrag
unterschrieben ist, vor der Anreise der erste Betreuungskraft, wird das auch
dringend empfohlen den Kunden, dass die von Vornherein festlegen, und
dann wird auch gesagt, am besten nicht Sonntag, weil die Betreuungskraft will
vielleicht mal einkaufen gehen, einen Tag der komplett freizugeben.”

Fehlende Transparenz und Verbindlichkeit

Hinsichtlich der Arbeitszeit lasst sich fir die eine Agentur feststellen, dass die
Angaben in dem Fragebogen auf der Homepage der Agentur und die Aus-
sage der interviewten Person, dass einer Live-In eine wochentliche Freizeit
von einem Tag oder zwei halben freien Tagen zu gewihrleisten sei, iberein-
stimmen.

Die Dauer der Freizeit wird in dem Modell, obwohl sonst nicht von re-
guldren Arbeitszeiten ausgegangen wird, an einem achtstindigen Arbeitstag
festgemacht. Ein freier ganzer Tag wird danach mit einer Pause von acht, ein
halber freier Tag mit einer Pause von vier Stunden gleichgesetzt. Dem beige-
fugten Tages- und Wochenplan lassen sich keine Vorgaben entnehmen. Die
zustindigen Personen des Haushalts mit Pflegebedarf konnen nach freiem
Ermessen und nach den eigenen Bedirfnissen Giber die Arbeitszeiten einer
Live-In entscheiden. Die interviewte Person stellt dar, dass sie und auch ande-
re Vermittler*innen sich im Klaren seien, dass die gesetzlichen Arbeitszeitre-
geln nicht eingehalten wiirden.

Die andere Entsendeagentur gibt an, dass die vertragliche Arbeitszeit ei-
ner Live-In 40 Stunden pro Woche betrage. Diese Feststellung widerspricht
der Erwartungshaltung, die von einer Rund-um-die-Uhr-Betreuung ausgeht
und der AuBerung, dass eine klare Abgrenzung von Arbeits- und Freizeit in
der Live-In-Pflege nicht moglich sei.
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Beide Interviewten dieser Agentur machen keine klaren Angaben zu den
Regelungen von Krankheitstagen und der Urlaubsgewihrung. Die Freizeit
wird an den Haushalt als Empfehlung herangetragen.

Beiden Modellen mangelt es an transparenten und verbindlichen Vorga-
ben zur Arbeitszeitgestaltung der Live-Ins. Eine Abgrenzung von Bereit-
schaftsdienst zur Rufbereitschaft bzw. Freizeit einer Live-In wird bei beiden
Agenturen nicht ersichtlich. Von Verst6fen gegen das Arbeitszeitgesetz und
das Bundesurlaubsgesetz ist auszugehen.

5.1.2 Soziale Absicherung

Vertrag
Von den Agenturen der Entsendemodelle wurden uns keine Vertrage oder
Dokumente mit Angaben zur sozialen Absicherung zur Verfiigung gestellt.

Praxis

In beiden Entsendemodellen seien Live-Ins in ihrem Herkunftsland sozial-
versichert. Eine der Agenturen gibt an, dass eine Live-In Beitrage fiir die Ren-
tenversicherung in ihrem Herkunftsland abfithren konnte und dann Renten-
anspriche dhnlich wie die Minijobber*innen in Deutschland hitte. Von
anderen Versicherungen wird nichts berichtet.

Geringfiigige soziale Absicherung

Wie im Kapitel zu den rechtlichen Rahmenbedingungen gezeigt (Kapitel
2.2.2), sind die Sozialabgaben in Polen, aus welchem Land die meisten Live-
Ins kommen, geringer als in Deutschland. Hier wird sichtbar, dass die Agen-
turen die geringeren Sozialabgaben im Herkunftsland einer Live-In fir sich
nutzbar machen. Live-Ins haben im Herkunftsland lediglich Rentenanspri-
che von Minijobber*innen, obwohl ein Vollzeitjob vorliegt.

5.1.3 Vergiitung der Arbeit
Vertrag
Von den Agenturen der Entsendemodelle wurden uns keine Vertrige zur

Verfiigung gestellt und auf der Homepage finden sich keine Angaben zu den
Entgelten.
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Praxis

Die eine Agentur gibt an, dass die Vergtitung der Live-Ins tiber das Entsende-
unternechmen im Herkunftsland erfolge. Eine Live-In verdiene mindestens
1.100 Euro netto. Eine Live-In werde umso hoher entlohnt, desto besser sie
qualifiziert sei. Auf die Frage, ob eine Live-In die Vergiitung mit der Agentur
aushandele antwortet die interviewte Person: ,Ja, weil wir ja natiirlich immer
mit dem Kunden diesen Vertrag schlieen. Wir schliefen den Vertag mit
dem Kunden tber die und die Dienstleistungssumme, dann entsprechend
haben wir ein Budget fir die Betreuungskrifte.“

Zu der Frage der Anwendung des deutschen Mindestlohns verweist der
Vertreter*die Vertreterin des Entsendemodells darauf, dass sich die Hohe des
Lohns nach der vertraglich festgelegten Arbeitszeit bzw. dem Marktpreis und
nicht der eigentlich abgeleisteten, 24-stindigen Arbeitszeit richten wirde.
Zudem wird berichtet, das andere Agenturen mittels dieser Stellschraube
den Mindestlohn umgehen wiirden:

,Das kommt wirklich immer drauf an, was wir wieder als Arbeitszeit rein-
schreiben wiirden. Und ganz ehrlich, nach der Rechtslage sind 24 Stunden Ar-
beitszeit und wir kdnnen niemals 24 Stunden den Mindestlohn bezahlen. [...]
Ja, wir bezahlen halt diesen Marktpreis, was die Betreuungskrifte verdienen
und natirlich, das ist das, wo viele der anderen anfangen rumzutricksen, dass
sie sagen, wir schreiben jetzt in den Arbeitsvertrag 30 Stunden rein, dann
kommen wir irgendwie bei einer 38-Stundenwoche auf den Mindestlohn.“

In den von dieser Agentur vermittelten Fillen komme es immer wieder vor,
dass Live-Ins die Uberstunden, die durch nicht gewihrte Pausen- und Ruhe-
zeiten anfielen, lieber vergiitet haben wollten als einen Freizeitausgleich vor-
zunehmen. Live-Ins kénnten sich nach Angaben der Agentur in den Lohn-
verhandlungen durchsetzen. Die interviewte Person gibt zudem an, dass
Live-Ins die Uberstundenvergiitung nicht vereinbaren sollten, die Agentur
aber nicht wisse, was sie mit den Familien mit Pflegebedarfen aushandelten:
,Wissen Sie, aus meiner Sicht, natrlich sollten die das nicht machen. Was
aber in den vier Wanden passiert? [...].

Bei der anderen Agentur differiert die Verglitung nach den Aufenthalts-
orten der Live-Ins. Wahrend der Entsendezeit bekimen Live-Ins den deut-
schen Mindestlohn ausgezahlt. Wenn sie sich in ihrem Herkunftsland befan-
den, wiirden sie geringstenfalls den polnischen Mindestlohn erhalten. Uber
die Hohe des monatlichen Lohns wird im Interview keine Angabe gemacht.
Umso besser eine Live-In qualifiziert sei, desto hoher wire der Lohn. Fir
nicht gewihrte Freizeit und Nachtarbeit sei es tblich, dass eine hhere Ver-
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gutung ausgehandelt werde. Der interviewten Person ligen dazu Vertrige
zwischen den Live-Ins und den Haushalten mit Pflegebedarf vor:

,Es gibt auch Moglichkeiten, was ich weiff, wenn z.B. die Betreuungskraft
dreimal aufstehen muss pro Nacht, weil die Vertrage hatte ich auch [...]. Da
schlieft der Kunde eine Zusatzvereinbarung ab und sagt: Ja, gut, ich mdchte,
dass dreimal nachts vielleicht [...] aufgestanden werden kann. Diese Vergii-
tung flieft fast, abziiglich der Sozialversicherungssteuern, direkt in die Betreu-
ungskraft, d. h. da wird eine Sondervereinbarung mit der geschlossen. Aber in
den vertraglichen Beziehungen zwischen der Betreuungskraft und der Agen-
tur X, da weif ich, also was heif3t, ich kenn’s halbwegs, aber ich kanns jetzt
auch nicht sagen, was in dem Vertrag genau steht, weil die Vertriage sind auf
[Sprachen der Herkunftslinder] und es sind halt deren Vertrige.“

Auch diese Agentur betont die starke Verhandlungsmacht der Live-In. Sie
konne aufgrund der Markesituation mehr Geld verlangen, weil sie jederzeit
die Familie wechseln konne:

»Entweder zahlst du mehr oder du nimmst eine zweite Betreuungskraft, weil
das ist alleine nicht zu schaffen, oder wir missen uns verabschieden, weil nam-
lich Vergraulen von Betreuungskriften ist ja auch nicht unbedingt das, was die
Agentur X will, weil namlich das ist ja auch enger Rekrutierungsmarkt. Das
heiflt, wenn eine ausfallt, heifdt das nicht, dass ich automatisch den nachsten
finden kann.

Dieselbe Entsendeagentur hebt hervor, dass sie Qualifikationsangebote und
Weiterbildungsmafnahmen fir Live-Ins anbiete. Ein Teil der Zeit, die Live-
Ins fiir die Teilnahme an den Angeboten aufwenden, werde ihnen vergtet.

Intransparente Vergiitungsmechanismen
In Bezug auf die Verglitung wird in den Interviews sichtbar, dass sich die eine
Agentur der Verpflichtung zur Zahlung des deutschen Mindestlohns bewusst
ist. Die Hohe der Vergiitung einer Live-In richtet sich trotz dessen nach dem
Markepreis und es wird auf die Praxis der anderen Agenturen verwiesen, die
die Einhaltung der Mindestlohnregelung tiber reduzierte Arbeitszeiten in
den Vertragen suggerieren. Bei der anderen Agentur bleibt die Stundenan-
zahl, die einer Live-In vergitet wird, und damit das monatliche Gehalt im
Unklaren. Die Verglitungsregelungen bleiben insgesamt intransparent.
Zusitzliche Vereinbarungen tber die Entlohnung von Nachtarbeit und
nicht gewahrter Freizeit zwischen den Live-Ins und Familien, die im Entsen-
demodell sonst keine vertragliche Bindung eingehen, werden von den Agen-
turen akzeptiert oder zumindest geduldet. Beide Agenturen betonten hierbei
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die starke Verhandlungsmacht der Live-Ins in der Aushandlung von zusatzli-
cher Entlohnung.

Die Vergilitungspraxis der Agenturen basiert darauf, den vertraglich oder
durch zusitzliche Vereinbarungen ausgehandelten Lohn zu bezahlen. Die
rechtliche Pflicht zur Vergiitung von Bereitschaftsdiensten wird nicht be-
rucksichtigt.

5.2 Rahmenbedingungen zur Einhaltung
der Arbeitszeitregelungen

In diesem Kapitel soll anhand der qualitativen Inhaltsanalyse untersucht wer-
den, welche Rahmenbedingungen zur Arbeitszeit bestehen. Von besonde-
rem Interesse ist hierbei, welche Mechanismen die Agenturen entwickelt ha-
ben, um vor und wahrend des Arbeitseinsatzes sicherzustellen, dass Live-Ins
die vertraglichen und gesetzlichen Vorgaben hinsichtlich der Maximalar-
beitszeiten nicht Gberschreiten. Anschliefend wird dargestellt, wie die Agen-
turen auf die Nichteinhaltung der Arbeitszeitvorgaben reagieren und letzt-
lich, bei wem sie die Verantwortung fiir die Einhaltung sehen.

5.2.1 Vor dem Arbeitsantritt

Vor Beginn des Arbeitsantritts der Live-Ins konnen die Agenturen verschie-
dene Maffnahmen zur Reduzierung der Arbeitszeit einleiten. Es wird analy-
siert, in welcher Form die Agenturen des Entsendemodells den Pflegebedarf
erheben und ob sie bestimmte Fille nicht annehmen. Zudem wird unter-
sucht, inwieweit die Agenturen die Live-Ins und die Familien vor dem Ar-
beitsantritt auf die Arbeitszeitproblematik hinweisen.

Hinsichtlich der Bedarfserhebung gibt eine der Agenturen an, dass durch
einen Fragebogen erhoben wird, welche Anforderungen an eine Live-In ge-
stellt werden. Es finde zudem ein Beratungsgesprich statt, in dem die pflege-
bedirftige Person und deren Angehérigen darauf hingewiesen wiirden,
welche Form der Betreuung und Pflege von den Live-Ins gewihrleistet wer-
den kénne und welche nicht. Die Grenzen lagen dort, wo eine sehr intensive
Betreuung geleistet werden miisse, einer Live-In keine Freizeit garantiert
werden konne oder eine sehr schwierige Pflegesituation mit medizinischer
Behandlungsnotwendigkeit vorliege:
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,Und diese Grenzen liegen natiirlich dort, wo diese Betreuung sehr intensiv
ist, wenn kein Freizeitausgleich fiir die Betreuungskraft moglich ist, wenn die-
se Uberlastung von vornherein ersichtlich ist, dass es eine sehr schwierige auch
pflegerische Situation ist, weil wir ja sagen, wir machen eine Betreuung z.T.
mit Grundpflege aber wirklich keine hundertprozentige medizinische Pflege-
betreuung.“

Die andere Entsendeagentur distanziert sich bei der Frage nach der Form
der Bedarfserhebung explizit von Online-Fragebogen und gibt an, dass ihre
Kundenbetreuer*innen immer einen Besuch bei den Haushalten mit Pfle-
gebedarf vornahmen und die Bedirfnisse dort mittels eines achtseitigen
Fragenbogens erhoben werden wiirden. Die Bedarfserhebung erfolge in
90 Prozent der Fille durch einen Besuch der Kundenberater*innen in den
Haushalten mit Pflegebedarf. Die Berater*innen fillen dann gemeinsam ei-
nen Fragebogen aus.

Die Agentur nutze dazu ein Tool, in dem der Fragebogen digitalisiert sei
und sich dieser mit verschiedenen Angeboten vor Ort vernetze:

»Ja, dieser leitet den Berater eigentlich eine standardisierte Beratung vor Ort
durchzufithren. Dass er eben durch den Betreuungsfragebogen die Sachen an-
geben kann automatisch, dass der Kunde im Vorfeld schon einen Link be-
kommt, Informationen angeben kann. Wir konnen dann zu Hause, bevor das
in die Beratung geht uns schon auf dieses Netzwerk vorbereiten. Welcher am-
bulante Pflegedienst ist da in der Nihe, welche Tagespflegeeinrichtung kénn-
te ich anrufen, hat der schon ein Hausnotrufsystem? So dass der Berater dann
schon vorbereitet ist und dem Kunden wirklich schon eine fertige Losung pré-
sentieren kann“

Auch kann der Prozess der Suche einer Live-In digitalisiert werden:

»Bis hin, wenn alle Sachen eingegeben sind, dass das System automatisch im
Hintergrund sucht: Wie viele Betreuungskrifte haben wir zurzeit zur Verfi-
gung fir den Betreuungsfall? Dass ich dem Kunden mal ein Probeprofil zeigen
kann, wie die Anouta oder wie sie auch immer heifdt, aussehen kann. Aber
dann muss immer noch handisch die Dame kontaktiert werden, bzw. tiber ei-
nen Link informiert werden, dem Betreuungsfall angeboten werden. [...]. Die
konnen das dann selber wihlen und auch online dber den Link dann bestati-
gen, dass sie es annehmen. Da sind wir bei Schritten, wo wir uns annihern
und nicht mehr auf die Zettelwirtschaft angewiesen sind.*

Diese digitalen Technologien konnen demnach helfen, den Pflegemix mit zu
organisieren:
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»Das unterstiitzt mich einfach, dass ich schneller auf ein Profil zugreifen kann
und gibt mir auch Vorschlige, was in dem Fall vor Ort am besten wire zu un-
terstiitzen. Zum Beispiel wenn ein Demenzfall vorliegt, dass ich dann auto-
matisch zugreifen kann, in dem Postleitzahlengebiet oder auen rum, wo ist
denn das nichste Demenzzentrum?“

Diese Agentur gibt an, dass eine Live-In die ihr vorgeschlagene pflegebediirf-
tige Person ablehnen kénne:

»Den ganzen Fragebogen erhilt dann natiirlich die Betreuungskraft. Die wird
auf den Auftrag genauso vorbereitet. Die Betreuungskraft, wir sind ja kein
Sklavensystem, die nimmt den Auftrag an oder lehnt den Auftrag ab anhand
von diesem Betreuungsfragebogen.*

Live-Ins seien zudem gut untereinander vernetzt und wirden sich dariber
austauschen, welche Haushalte gute Arbeitsorte seien:

»,Und die Betreuungskrifte untereinander, man darf das ja auch nicht ver-
gessen, die sind ja untereinander auch sehr gut vernetzt. Das heifit, wenn die
wissen, dass der Kunde X/Y ziemlich bléd zu der war, ob er die beleidigend
war, vollig egal, vollig tberfordernd, das wissen aber auch alle anderen und
das wissen auch viel schneller die Betreuungskrifte untereinander als die
Agentur X.“

Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel untersucht, welche Maffnahmen
vor Beginn des Arbeitsantritts einer Live-In in den beiden Agenturen des Ent-
sendemodells hinsichtlich der Arbeitszeit in Bezug auf Bedarfserhebung und
Sensibilisierung zur Arbeitszeitproblematik getatigt werden. Bei beiden
Agenturen wird dem Haushalt mit Pflegebedarf ein Besuch vor Ort abgestat-
tet. Die Bedarfserhebung erfolgt mittels Fragebogen. Die Familien mussen
nach Angabe beider Agenturen tber die Arbeitszeitproblematik aufgeklart
werden.

Nur eine Agentur gibt an, selbst bestimmte Betreuungsfalle von vornehe-
rein von der Vermittlung auszuschliefen. Bei der anderen habe eine Live-In
aufgrund der Angaben im Betreuungsbogen die Wahl, ob sie den Fall an-
nehme oder nicht. Beziiglich des Aufbaus eines Pflegenetzwerks gibt eine der
Agenturen an, dass die Kundenbetreuer*innen hier mittels eines digitalen
Tools den Haushalt mit Pflegebedarf dabei unterstiitzen, Ersatz fiir eine Live-
In zu organisieren.
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5.2.2 Wahrend des Arbeitseinsatzes

Inwiefern die Arbeitszeitregelungen wihrend des Betreuungseinsatzes ein-
gehalten und Arbeitszeit reduziert werden kann, wird anhand verschiede-
ner Maffnahmen fiir beide Agenturen aus dem Entsendemodell untersucht:
die Infrastruktur moglicher Ansprechpersonen fiir eine Live-In im Konflike-
fall, die Umsetzung des Pflegemixes und der Einbezug digitaler Technolo-
gien.

Ansprechpersonen fiir Live-Ins

Von beiden Entsendeagenturen werden verschiedene Ansprechpersonen fiir
Live-Ins genannt. In den Organisationsmodellen beider Agenturen existiert
eine zentrale Ansprechperson im Herkunftsland der Live-In. Mit dieser wer-
de laut der interviewten Person der einen Agentur ein Vertrauensverhaltnis
aufgebaut und diese werde im Normalfall als erste kontaktiert:

,Die haben wirklich einen Ansprechpartner, der nur mit ihnen kommuni-
ziert. Dieses Vertrauen wird aufgebaut, der Ansprechpartner organisiert fir
die natiirlich die Betreuungswechsel, steht mit Rat und Tat zur Verfigung,
falls da irgendwelche Fragen entstehen. Da entsteht eine bestimmte Bindung,
d. h. das ist die Ansprechperson Nummer Eins, und das meiste kénnen wir
auch wirklich telefonisch kliren, nur in den seltensten Fallen ist wirklich
der Eingriff direkt irgendwie notwendig, weil es doch gekracht hat und weil
es tatsichlich irgendwo die Familie nochmal eine direkte Unterstiitzung
braucht. Weil wirklich jemand abgeholt werden muss oder hingebracht wer-
den muss.”

In dieser Agentur ist jeweils ein Berater*eine Beraterin fir siebzig Familien
zustandig. In beiden Agenturen ist somit eine zentrale Ansprechperson der
Berater*die Beraterin im Herkunftsland, die laut der anderen Agentur auch
nach dem Einsatz kontaktiert werden kann: ,,Wenn sie zuriickkommen nach
Herkunftsland X. In unseren Biiros finden jede Woche Treffen statt, wo sich
die Betreuungskrifte eben treffen kénnen und austauschen, um auch Erleb-
tes zu verarbeiten gemeinsam.“

Neben diesen Ansprechpartner*innen im Herkunftsland X gibt es in bei-
den Agenturen Ansprechpartner*innen vor Ort. Diese sind in der einen
Agentur auch vor dem Einsatz verantwortlich fir Empfehlungen zur Arbeits-
zeitproblematik und machen Angehoérige darauf aufmerksam, dass sie — im
Falle des Ausfalls einer Live-In beispielsweise im Krankheitsfall — zustindig
sind. Auch bei Arbeitsantritt einer Live-In sind die Koordinator*innen im
Herkunftsland und die Berater*innen vor Ort fiir eine Live-In verantwortlich:
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»Das heift, die Betreuungskraft reist an. Im Normalfall bekommt die die in-
nerhalb von zwolf Stunden schon einen Anruf von der Koordinatorin, ob sie
gut angekommen ist. [...] Im Idealfall ist sogar der Berater vor Ort, bei der An-
reise oder beim Wechsel mit dabei, dass er das dann auch wirklich selber sieht,
dass alles in Ordnung ist.*

In dieser Agentur ist der Berater*die Beraterin vor Ort fir 30 Familien im
Durchschnitt zustandig. Auch wihrend des Einsatzes komme den Berater*in-
nen in dieser Agentur weiterhin eine bedeutsame Rolle zu, weil sie mit den
Live-Ins in Kontakt stinden:

»Es wird ja auch die Betreuungskraft regelmafSig angerufen. Also die Agen-
tur X steht im Austausch mit den eigenen Beschiftigten. Das darf man ja. [...]
Also da wird ja auch nachgefragt, was die machen muss. Weil nimlich, wenn
man Beschiftigte irgendwo entsendet, ist egal, wie diese Entsendung dann
funktioniert, dann muss man auf die aufpassen. Also es funktioniert ja nicht
so, dass die dann selbstindig sind und die stellen ja auch keine Rechnungen,
die Kunden, die sind ja eingebunden im System. Und man kann nicht, egal in
welchem System, ob es Selbstindige, Unselbstindige, sind, was auch immer,
man kann sie nicht komplett im freien Lauf lassen. Das funktioniert hier nie.“

Zudem arbeiten die Ansprechpartner*innen vor Ort im Beschwerdefall einer
Live-In mit den Koordinator*innen im Herkunftsland zusammen:

»Wenn irgendwo Konflikte entstehen [...], da wird auch viel zusammen ge-
holfen, d. h. die Betreuungskraft ruft in Land X an und ist mit denen ungliick-
lich, Land X gibt dann unserem Berater vor Ort Bescheid, der fahrt dann hin
und spricht mit den Angehorigen oder der Familie und der Betreuungskraft.
Ist dann nicht moglich, dass die Betreuungskraft alles versteht, ruft der Partner
vor Ort dann direkt wieder die Koordinatorin an und die tibersetzt es dann auf
Sprache X. [...] Also das ist ein gemeinsames Werk.”

In der anderen Agentur wird der Berater*die Beraterin vor Ort in Deutsch-
land primir fir Neukund*innen und fiir Notfélle aktiv:

»Also, wir haben Ansprechpartner vor Ort, die fiir uns in erster Linie verant-
wortlich sind fiir das Neukundengeschift. Das heift fir die verniinftige Neu-
kundenberatung. Aber falls mal was passiert, dass die Betreuerin irgendwie
schnell abgeholt werden muss, weil es kracht richtig, ja? [...] Da konnen wir
natiirlich auf diese Ressourcen auch zugreifen.*

Neben den priméiren Ansprechpartnerinnen und den Berater*innen vor Ort
nennen beide Agenturen eine 24-Stunden-Hotline, die Live-Ins in einer Not-
situation kontaktieren konnen:
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,Dann haben wir noch zusitzlich eine 24-Stunden-Erreichbarkeit, auch nach
der Dienstzeit, [...] das sind immer zwei Personen, die haben verschiedene
Werkzeuge zur Hand, d. h. Zugang natiirlich zu unserem Transportlogistik,
Zugang zu einer Kreditkarte im Notfall, dass man nattirlich auch einer Betreu-
erin irgendwie, wenn sie mal raus muss in ein Hotel, sichern muss. Also da
sind die ziemlich, eigentlich mit allem Méglichen ausgestattet, in so einer
Notsituation auch zu reagieren.“

Zudem betont ein Vermittler*eine Vermittlerin, dass das Kimmern um eine
Live-In auch aus der Perspektive des Wettbewerbes auf dem Markt relevant
ist:

»Sie kdnnen den nicht einfach in den Bus stecken, sag ich mal, und einfach auf
gut Gliick irgendwohin jagen, und hoffen, dass alles gut geht. Das ist ja nicht,
wie der Markt lauft, sondern man muss sich um die Leute kiimmern. Nicht
nur um den Kunden kiimmern, sondern auch um sein Personal oder seine Be-
treuerinnen. Das ist einfach ein viel hirter umkdmpfter Markt als der Kunden-
marke.“

Zusammenfassend istin Bezugaufdie Infrastrukturan Ansprechpartner*innen
einer Live-In in den untersuchten Beispielen im Entsendemodell festzuhal-
ten, dass verschiedene Ansprechpartner*innen genannt werden. Eine zentra-
le Ansprechperson ist hier der Ansprechpartner*die Ansprechpartnerin im
Herkunftsland X. Zudem gibt es in unterschiedlichem Umfang - fiir Betreu-
ung oder nur fiir Notfille — auch einen Berater*eine Beraterin vor Ort.
Schlieflich konnen sich Live-Ins in Notfillen an eine 24-Stunden-Hotline
wenden. Die Vermittler*innen betonen, dass es auch hinsichtlich des Wett-
bewerbs um Live-Ins zentral ist, sie zu betreuen und ansprechbar zu sein.

Pflegemix
In Bezug auf den Einbezug weiterer Akteur*innen im Rahmen des Pflegemi-
xes geben die Vermittler*innen — wie auch im Arbeitgebermodell - an, dass
nicht in jedem Beschiftigungsverhaltnis eine andere Person fiir die Ermogli-
chung der F eizeit einer Live-In notwendig ist: ,Manchmal ist es so, dass man
fur einen Patienten ohne Probleme vier Stunden auch alleine lassen kann,
wenn man irgendwo anderen nur sagt, ich bin jetzt weg.“ Zudem gehen bei-
de Vermittler*innen im Entsendemodell davon aus, dass es in Deutschland
viele Moglichkeiten der Unterstiitzung einer Live-In gibt: ,Der Patient hat ja
in Deutschland doch ein sehr ausgefeiltes Netzwerk zur Verfigung.®
Hinsichtlich der konkreten Akteur*innen, die im Pflegemix eine Live-In
unterstiitzen, nennt eine der Agenturen in Bezug auf Lai*innen in erster Li-
nie die zentrale Rolle der Angehorigen, die die Ruhe- und Pausenzeiten einer
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Live-In ermoglichen sollen: ,Angehoérige gehoren genauso mit eingebunden,
dass die Betreuungskraft wirklich genauso ihre Ruhezeiten und Auszeiten be-
kommt.“ Auch wird betont, dass eine Live-In keinen Ersatz der Angehorigen
darstellt: ,Es ersetzt ja nicht den Angehorigen.“ Die Angehorigen sollen hier-
bei auch fiir mogliche Ausfille einer Live-In aktiv werden:

,Nattrlich unsere Berater vor Ort, die weisen drauf hin und es ist auch nicht
der Angehorige einfach aufen vor, dass ich mir jetzt: ,Ich hol mir die Polin
und dann fahr ich auf Urlaub.? Der muss genauso parat stehen, wenn irgend-
was ist und die Betreuungskraft unplanmifig ausfallen wiirde, weil sie krank
ist oder sich verletzt hat, mal ibergangsmaRig helfen kann.*

Wie hieran deutlich wird, gibt es widerspriichliche Aussagen, inwieweit die
Angehorigen lediglich im Ausnahmefall eine Live-In ersetzen oder im Regel-
fall deren freie Zeit ermoglichen sollten. Zudem wird in Bezug auf Lai*innen
noch die Nachbarschaftshilfe genannt.

Im Rahmen des Pflegemixes werden nach Aussagen der Vermittler*innen
im Entsendemodell zudem verschiedene Professionelle titig. Eine interview-
te Person dufert sich wie folgt:

»Da gibt es viele Bausteine [...], das ist der ambulante Pflegedienst, das kann
ein Hospiz sein, das kann Kurzeitpflegeeinrichtung sein, der Hausarzt, es ge-
horen da genauso Pflegehilfsmittel dazu wie das Sanititshaus [...], das kénnen
sein Krankengymnastik, Therapiegruppen, Demenzgruppen, das geht ja ins
Unermessliche, es hingt immer davon ab, was ich brauche und der Staat sorgt
ja auch fir alles, damit da simtliche Unterstitzungsleistungen, die abgerufen
werden konnen, zusatzlich.“

Als weitere Unterstiitzungsangebote einer Live-In werden von der anderen
Agentur als Dienstleistungen ,,Essen auf Radern“ und als Einrichtungen Ver-
hinderungspflege und Tagespflege genannt: ,Jeden Freitag fahrt sie in die Ta-
gespflegeeinrichtung, dann ist die Betreuungskraft von morgens bis am spa-
ten Nachmittag mal komplett entlastet.”

Bei den von den Agenturen genannten professionellen Akteur*innen fallt
auf, dass nur manche tatsichlich die Moglichkeit zu einer Verringerung der
Arbeitszeit einer Live-In bieten — wie etwa Hospiz oder Kurzzeitpflege — wo-
hingegen andere lediglich kurze medizinische Leistungen erbringen, die eine
Live-In nicht leisten kann (beispielsweise Hausdrzt*innen). Die Entlastung ei-
ner Live-In ist daher bei der Einbettung in den hier genannten Pflegemix nur
durch einige Akteur*innen moéglich. Hieran wird unseres Erachtens sichtbar,
dass die zeitliche Entlastung einer Live-In durch andere Akteur*innen kein
zentrales Thema darzustellen scheint.
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Zur Gewichtung der Akteur*innen kénnen die Vermittler*innen keine
klare Aussage titigen. Jedoch sind sie insgesamt der Ansicht, dass die Familie
sowie die ambulanten Pflegedienste eine zentrale Rolle spielen, wie an der
Aussage der interviewten Person einer der Agenturen deutlich wird:

»Kann ich nicht beantworten. [...] Grundsitzlich kann ich einfach sagen, [...]
wenn irgendwie medizinische Pflege notwendig ist, dann ist meistens immer
der Pflegedienst im Boot, ja. Wenn die medizinische Pflege irgendwie nicht
notwendig ist, dann ist der Pflegedienst nicht im Boot und dann, in diesem
Bereich, unterstiitzt dann einfach bisschen auch mehr die Familie. Aber ich
kann es nicht prozentual nennen, ich will nichts Falsches, ich will kein fal-
sches Bild jetzt irgendwie darstellen. Ich kann es nicht sagen.“

Auch die andere Agentur bestitigt, dass ein Grofiteil der Arbeit, falls eine
Live-In mal ausfallen sollte, durch Angehérige ibernommen wird.

Hinsichtlich des Kontaktes dieser Agentur zu den Akteur*innen des Pfle-
gemixes wird gesagt, dass der Berater*die Beraterin vor Ort zustindig ist,
die verschiedenen Anlaufstellen zu benennen: ,,Der Berater vor Ort oder wie
Sie sagen wollen, was die Leute aufklaren kann, die Schnittstellen herstellen
kann, damit, dass der Angehorige, bzw. die zu betreuende Person auch den
Zugang erhalt.“ Gleichzeitig wird kein konkreter Kontakt benannt, den die
Agentur bereits zu bestimmten Akteur*innen hat. Jedoch besteht in dieser
Agentur das Vorhaben, den Prozess zum Aufbau des Pflegenetzwerks zu digi-
talisieren.

Die Prifung des Einbezugs weiterer Personen in die Pflegetatigkeit durch
den Pflegemix erfolgt in diesem Modell, indem eine Live-In riickmeldet, in-
wieweit andere Akteur*innen aktiv wurden. Die Agenturen sprechen folglich
einer Live-In hier die Verantwortlichkeit zu, den Einbezug anderer Akteur*in-
nen riickzumelden.

Zusammenfassend werden in den untersuchten Agenturen des Entsen-
demodells verschiedene Lai*innen und Professionelle als Akteur*innen im
Rahmen des Pflegemixes genannt. Die zentrale Rolle spielen Angehdrige; zu-
dem werden Nachbarschaftshilfe, verschiedene Einrichtungen (wie Hospiz
und Tagespflege), ambulanter Pflegedienst und verschiedene medizinische
Dienstleister*innen (wie Arzt*innen) genannt. Fiir diese Akteur*innen ist
festzuhalten, dass nicht alle tatsachlich zur Reduktion der Arbeitszeit der
Live-Ins beitragen konnen; folglich steht nicht in erster Linie die zeitliche
Entlastung der Live-In, sondern die medizinisch-professionelle Unterstit-
zung im Vordergrund. Die zeitliche Entlastung einer Live-In wird zwar
auch - beispielsweise in Bezug auf die Rolle der Angehdrigen — genannt;
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scheint jedoch kein zentrales, sondern eines unter verschiedenen Themen
darzustellen.

Beide Vermittler*innen sehen in Deutschland ein groes Netzwerk an
Angeboten. Wenngleich in einer Agentur unter anderem der Berater*die Be-
raterin beim Aufbau des Pflegemixes unterstiitzen soll, werden keine konkre-
ten bestehenden Kontakte der Agentur zu potenziellen Akteur*innen des
Pflegemixes genannt. Die Prifung des Einbezugs anderer Akteur*innen in
den Pflegemix liegt in der Verantwortlichkeit der Live-Ins und erfolgt durch
ihre Rickmeldung,.

Einbezug digitaler Technologien
In den beiden Vermittlungsagenturen des Entsendemodells werden digitale
Technologien fiir verschiedene Anliegen verwendet.

Wie auch im Arbeitgebermodell gibt es in vielen Familien fiir Notfalle ei-
nen Hausnotruf. Jedoch besteht auch hier die Annahme, dass eine Live-In
den Hausnotruf quasi ersetzt: ,manchmal Hausnotruf, wobei Hausnotruf
weniger, nein, Hausnotruf ist eigentlich das, was wir ibernommen haben.“
Es besteht — wie auch bei den anderen Modellen — bei der interviewten
Vermittlerin*dem interviewten Vermittler dieser Agentur Skepsis beztglich
dessen, inwieweit Hausnotruf oder digitale Technologien generell das Prob-
lem der Arbeitszeit reduzieren kénnen: ,Der macht eigentlich keinen Sinn,
wenn die Anwesenheit da ist, wenn die Betreuungskrafte da sind. Natiirlich
ist es so, wenn die irgendwo in ihrer Freizeit jetzt weg ist, wiirde das wieder
Sinn machen.

So wirft die interviewte Person ein, dass digitale Technologien eine Live-
In nicht ersetzen konnen: ,Ich habe bisher keine [digitalen Technologien] ge-
funden, die die Titigkeit fir die Betreuerin tibernimmt, die sie leistet.“ Daher
kann diese ihrer Einschitzung zufolge das Arbeitszeitproblem nicht l6sen:
»Aber das Digitale wird nicht das Problem von der Arbeitszeit 16sen. Ja, das
ist totale Banane. Die Betreuung ist die Anwesenheitsbetreuung, da kdnnen
wir uns das Digitale einfach sparen.®

Neben dem Hausnotruf gibt es in der anderen Agentur Ansitze dazu,
fir Beratungsprozesse und den Aufbau eines Netzwerkes fiir den Pflegemix
digitale Technologien zu verwenden. So kdnnen der Agentur zufolge bereits
im Beratungsprozess iiber eine App die Angebote im direkten Umfeld (wie
ambulanter Pflegedienst, Tagespflege, Demenzentrum) ermittelt und so der
Pflegemix organisiert werden (Kapitel 5.2.1). Auch soll in dieser Agentur der
Matching-Prozess mit der Betreuungskraft digitalisiert werden:
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»Bis hin, wenn alle Sachen eingegeben sind, dass das System automatisch im
Hintergrund sucht: Wie viele Betreuungskrifte haben wir jetzt zurzeit zur Ver-
fiigung auf den Betreuungsfall? Dass ich dem Kunden mal ein Probeprofil zei-
gen kann, wie die Anouta oder wie sie auch immer heif§t, aussehen kann. Aber
dann muss immer noch handisch die Dame kontaktiert werden, bzw. tiber ei-
nen Link informiert werden, angeboten werden dem Betreuungsfall. [...] Die
konnen das dann selber wahlen und auch online tber so den Link dann besta-
tigen, dass sie es annehmen. Da sind wir schon mal bei Schritten, wo wir uns
annihern und nicht mehr auf die Zettelwirtschaft angewiesen sind.“

Folglich arbeitet eine Agentur daran, digitale Technologien fiir das Matching
zwischen Live-In und Familie sowie fir den Aufbau eines Pflegenetzwerkes
zu nutzen.

Zudem werden digitale Technologien fiir die Kommunikation und Ser-
vices fiir Live-Ins verwendet: ,,Wir nutzen diese digitalen Technologien auch
in der Kommunikation mit den Betreuungskraften, z. B. wir haben eine eige-
ne Facebookgruppe, wo wir uns immer wieder dann irgendwo mit denen
austauschen. In der Kommunikation mithilfe digitaler Technologien kann
zudem auch ein Einblick in die Situation in den Familien gewonnen werden:

»Also, um da jetzt die Beratung vor Ort zu unterstiitzen werden sehr wohl mo-
derne Technologien ja schon geniitzt. Deshalb dieser, z.B. ist WLAN-Verbin-
dung ein gutes Tool, dass eben iiber Videokonferenzen, Videoschulungsmate-
rialien, Direct Coaching oder wie sie es auch immer nennen wollen, dass da
die [unverstandlich] direkt anrufen kann und die Situation vor Ort der Pflege
[unverstindlich] dargestellt werden kann.“

Zudem hat eine Agentur eine eigene App: ,In dieser App konnen die Be-
treuungskrafte auch mit uns kommunizieren, sie konnen auch irgendwelche
Formulare uns zurtickschicken, die konnen aber auch in dieser App [...] an
bestimmen Loyalititsprogrammen teilnehmen.“ Das Loyalititsprogramm
umfasst, dass Live-Ins Punkte fiir zusitzliche Schulungen der Agentur Punk-
te erwerben konnen. Diese Schulungen umfassen Wissen im Pflegebereich,
wie zu Patientenverfigung, Sterbehilfe und zum Umgang mit Demenz-
patient*innen. Die gesammelten Punkte konnen Live-Ins in ,,(Sach-)Preise,
wie Haushaltsgerite oder einen Kurzurlaub, umsetzen. Digitale Technologi-
en werden hier somit fir die Kommunikation mit den Live-Ins, fiir Weiter-
bildung und fir ein Loyalititsprogramm der Agentur genutzt.

Schlieflich werden Sprachkurse iber digitale Technologien in einer der
untersuchten Agenturen im Entsendemodell fir die Reduktion von Sprach-
barrieren verwendet: ,,Wir haben Deutschkurse, Onlinekurse, fiir unsere Be-
treuungskrafte eingefithrt, wo die sich regelmafig auch schulen kdénnen.“

19



Reduktion der Arbeitszeit in der Live-In-Pflege

Auch gibt es Ubersetzungshilfen fiir die Betreuungskrafte: ,Wenn eine Be-
treuerin mit sehr schlechten Deutschkenntnissen kommt und der Kunde ist
damit einverstanden, bekommt sie so einen elektronischen Translator.

Zusammenfassend werden bei den untersuchten Agenturen des Entsen-
demodells in verschiedener Form digitale Technologien verwendet. So wird
der Hausnotruf in einigen Familien angewandt; gleichzeitig besteht die An-
nahme, dass die Live-In den Hausnotruf ersetzt. Beztiglich des Einsatzes digi-
taler Technologien zur Reduktion von Arbeitszeit besteht eine deutliche
Skepsis der Vermittler*innen. Digitale Technologien werden in diesem Mo-
dell zudem fir die Kommunikation mit Live-Ins, fir einen Eindruck in die
Situation in den Familien, fir ein Loyalitdtsprogramm, zur Sprachférderung
und Ubersetzung sowie fiir Schulungen angewandt. Insbesondere das Loyali-
tatsprogramm verdeutlicht die Bemtihungen der Agenturen, Betreuungskraf-
te an sich zu binden.

5.2.3 Mechanismen bei Nichteinhaltung
der Arbeitszeitregelungen

Um zu untersuchen, welche Maffnahmen die Agenturen bei einer Nichtein-
haltung der Arbeitszeitregelungen ergreifen, muss zunachst festgehalten wer-
den, was fir die Agenturen die ,Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen®
bedeutet bzw. wann sie Interventionsbedarf wegen der Umsetzung der Ar-
beitszeitregelungen sehen.

Die eine der Entsendeagenturen gibt an, dass 38 Stunden keine realisti-
sche Arbeitszeit fiir die Live-In-Pflege sei und daher in ihren Vertrigen keine
Arbeitszeit angegeben werde (Kapitel 5.1.1). Wenngleich die Agenturen da-
her nicht bei einer Uberschreitung der (beispielsweise gesetzlichen) Hochst-
arbeitszeit eingreifen, gibt es dennoch Interventionen und Lésungsversuche
durch die Agenturen bei Beschwerden der Live-Ins.

Die Agentur geht davon aus, dass es Grenzfille gibt, bei denen Live-Ins
haufig eine Weiterarbeit verweigern:

»Natiirlich, also die Grenzen liegen, wenn die Arbeitsbelastung zu hoch ist,
wenn z.B. auf einmal irgendwelche Transfertitigkeiten, also koérperlicher
Transfer, notwendig ist und die Betreuungskraft, irgendwie wiegt 60kg und
der Patient hilft nicht mal mit, und die haben jetzt die Erwartung, dass sie 15-
mal am Tag irgendwo in den Rollstuhl und ins Bett irgendwie geschoben
wird. Also, da schmeifen irgendwo die meisten Betreuungskrifte das Hand-
tuch und natirlich auch, wenn irgendwie, tagsiber steht sie zur Verfiigung
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und nachts wird unregelmaRig irgendwie sie, also sie wird regelmifig aus
dem Schlaf geholt, weil der Patient irgendwie einen Harndrang hat oder wie
auch immer. Wenn sie nicht ausschlafen kann, das ist der zweite Punkt. Der
dritte Punkt ist, wenn die Betreuerin das Gefiihl hat, ich werde hier ausge-
nutzt, ja, ich muss hier aufstehen, irgendwie morgens um sechs Uhr, und
dann nach Zeitplan kann ich mich erst um 22 Uhr hinsetzen, dann arbeitet sie
zwei Tage, dann ist sie weg.”

Demzufolge handelt es sich bei Grenzfillen um Fille, in denen es haufige
und schwere Transfers, Nachtarbeit oder ein subjektives Gefiithl von Ausbeu-
tung durch dberlange Arbeitszeiten gibt. In diesen verweigert eine Live-In
die Weiterarbeit oder beschwert sich bei der Agentur, die dann tatig wird.
Zudem versucht diese Agentur bestimmte freie Zeiten (zwei Stunden am Tag
und einmal acht Stunden pro Woche; ausfihrlich Kapitel 5.1.1) einer Live-In
zu gewihrleisten; jedoch wird angegeben, dass es individuell von den Live-
Ins abhingt, ob sie diese in Anspruch nehmen:

,Und dann weif$ er [der Kunde] auch, dass hier nicht eine 24-Stunden-Betreu-
ung, sondern das ist eine Betreuung, aber ich muss mir auch dessen sicher
sein, irgendwie, die Frau muss auch entlastet werden. [...] Und ob das natir-
lich in der Praxis wieder die Betreuerin annimmt, das ist wieder eine zweite,
eine ganz andere Frage. [...] Manche ja, manchen ist es egal .

Live-Ins konnen sich demnach auch beschweren, wenn ihr Anspruch auf
freie Zeit nicht eingelost wird:

»Wenn das aber jeden Tag geht, und sie kann niemals Ruhe haben wihrend
ihrer Mittagspause, dann wird dieses Thema irgendwann mal zum Gesprich
kommen und dann missten wir versuchen sowohl mit der Betreuung als auch
mit dem Kunden, eine Lésung zu finden.*

Auch die andere Entsendeagentur geht nicht davon aus, dass die Arbeitszeit
von 40 Stunden eingehalten wird:

»Vertraglich sind ja 40 Stunden gewéhrleistet oder was heifit garantiert, also
vertraglich zugesichert. Das wird natiirlich aufgrund von unterschiedlichen
Zahlweisen von Arbeitszeitmodellen, sicherlich sind das mehr, man kann da
diskutieren, was Giberhaupt die Arbeitszeit ist oder was nicht.“

Anlass zur Intervention besteht fiir die Agenturen daher dann, wenn eine
Live-In rickmeldet, tiberfordert zu sein: ,Das heifdt, also wenn die Betreu-
ungskraft einfach tberfordert ist und die ruft da auch an. Man muss auch sa-
gen, die rufen da viel schneller an, als man das denkt, und dann muss man
halt abwigen.“ Auch hier werden informelle Grenzfille als Beispiel genannt:
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»Da muss man dann wirklich individuell sehen, wie es geht und wenn es vor-
kommt, dass sechsmal in der Nacht aufgestanden wird, und wir schon zwei
Betreuungskrifte verbrannt haben sag ich mal, [...] dann mussen wir auch sa-
gen: Wir kénnen den Fall nicht betreuen, wir nehmen Abstand vom Vertrag.“

Folglich kann hinsichtlich der Agenturen des Entsendemodells festgehalten
werden, dass die Maffnahmen, die die Agenturen vornehmen, nicht bei einer
Nichteinhaltung von vertraglicher Arbeitszeitvereinbarungen erfolgen, da
es im Vertrag keine festgelegte Arbeitszeit gibt. Vielmehr erfolgt die Inter-
vention bei einer Beschwerde einer Live-In wegen Uberforderung, die tibli-
cherweise Extremfille, wie hdufige nichtliche Einsdtze oder viele Transfers,
betreffen. Zudem kann sich in einer der Agenturen eine Live-In auch be-
schweren, wenn ihre Pausenzeiten nie eingehalten werden. Die Agenturen
greifen in diesem Fall zu verschiedenen Maflnahmen, die im Folgenden na-
her ausgefiihrt werden.

Hinsichtlich der Handlungen der Agentur werden verschiedene Formen
des Umgangs genannt. So kann laut der interviewten Person einer der Agen-
turen durch Medikamente Einfluss auf die Bedarfe der gepflegten Person ge-
nommen werden:

»Da miissen wir auch immer sagen, wenn der da sechs Mal in der Nacht auf-
steht, der Opi, weil er dement ist oder was sonst hat, dann musste mal auch
mit dem Hausarzt gesprochen werden, bzw. in der Pflegeeinrichtung nennt
man das ,einstellen, das konnen wir nicht machen, aber man stellt die Leute
dann medikamentos ein, dass die auch eine Ruhezeit haben.“

Des Weiteren werden von der anderen Agentur verschiedene Hilfsmittel ge-
nannt:

»,Und dann kommt sie irgendwann in den Bereich ,und das mache ich nicht’,
ja. Entweder sagt sie das direkt dem Kunden, ja, ,fiinfmal, siebenmal Transfer
am Tag, mache ich nicht’, ja, entweder sie sagt es dem Kunden und der Kunde
hat schon ein bisschen Erfahrung und wir versuchen ein Hilfsmittel zu organi-
sieren oder Windeln, dass der Patient vielleicht nicht 15-mal irgendwie auf To-
ilette muss. Oder irgendwelche medikamentése Einstellung.®

Zudem kann eine Entlastung einer Live-In erfolgen, indem mehr Akteur*in-
nen hinzugezogen werden; hier wird von einer der Agenturen beispielsweise
die Tagespflege zweimal pro Woche genannt. Auch kann eine zweite Live-In
in manchen Fillen erforderlich sein:

»Es gibt ja bei Agentur X die Mdglichkeit, dass man fiir zwei Betreute eine Be-

treuungskraft bestellt, aber das funktioniert ja nur, wenn z.B. der Opa liegt
schon und die Oma ist ja auch noch véllig okay. Also was heifit, sie muss ja
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mitbekocht werden, oder was weif§ ich, mitbetreut werden, das ist die Mog-
lichkeit. Wenn beide im Bett liegen, ist das durch eine Betreuungskraft nicht
zu machen, dann sagt Agentur X und die Fille gibts ja auch ziemlich oft, dann
bestellen wir zwei Vertrage. Dann kriegst du zwei Betreuungskrafte. [...]
Wenn du, wenn du 24 Stunden einen [unverstandlich] haben willst, dann
musst du dir halt 3,5 Betreuungskrifte bestellen. [...] Klingt hart, aber das
wird natlirlich keiner mehr bezahlen bei 3,5.¢

Eine weitere Konstellation ergibt sich, wenn eine Live-In aufgrund der schwie-
rigen Arbeitssituation mehr Geld haben moéchte. Dazu fithre die interviewte
Person aus:

»Das heiflt, also wenn die Betreuungskraft einfach tberfordert ist und die ruft
da auch an. [...] Dann muss halt entweder mit der Betreuungskraft, also mit
der Betreuungskraft wird dann natiirlich gesprochen, ob sie dann vielleicht
mehr Gehalt, also mehr Vergiitung haben will, [...] dann nattirlich, dass es der
Kunde tragt.”

In der anderen Agentur wird ein Ausgleich der mangelnden Pausenzeit in
hoherer Bezahlung von der Agentur nicht empfohlen; erfolgt jedoch auch in-
formell (Kapitel 5.1.3).

Schlieflich kann dem Haushalt mit Pflegebedarfen auch durch eine der
Agenturen gekindigt werden, wenn beispielsweise in Extremfallen keine Be-
reitschaft besteht, eine zweite Live-In einzustellen. Nach Aussagen der Agen-
tur ist es hier aus Griinden des Wettbewerbs sinnvoll, den Haushalten zu
kiindigen, da sonst die Agentur Live-Ins verliert. Auch von der anderen Agen-
tur wird bestitigt, dass einem Haushalt mit sehr schwierigen Betreuungs-
situationen gekindigt wird:

Also wir haben bei uns auch die Situation, immer wieder mal, wo wir mer-
ken, eine schwierige Betreuungssituation, wir lassen uns erstmal drauf ein,
aber dann merken wir, okay, die Betreuungskrifte kommen, aber sie wollen
nicht mehr zurtickkehren. Und wenn wir sehen, das wiederholt sich irgend-
wie zwei-, dreimal, viermal, dann sprechen wir mit dem Kunden, versuchen ir-
gendwo die Situation, soweit es geht in den Griff zu bekommen, mit Hilfsmit-
teln, mit Medikamenteneinstellung, vielleicht mit zusétzlichem Freizeitaus-
gleich, mit zusdtzlichem Netzwerk, vielleicht mit Tagespflege zweimal in der
Woche. Aber, wenn die Familie mit uns nicht kooperiert und wenn es nicht
funktioniert, dann sprechen wir eine Kiindigung aus.“

In diesem Beispiel wird jedoch nicht die Live-In tber eine Beschwerde tatig;
sondern erst die Verweigerung verschiedener Live-Ins zu der Familie zurtick-
zukehren fihrt dazu, dass dem Haushalt mit Pflegebedarf als Vertragspartner
gekindigt wird.
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Wie an diesem Beispiel deutlich wird, kann eine Live-In nach einem Ein-
satz einen anderen Einsatz annehmen und nicht zu der Familie zurtickkeh-
ren. Eine Live-In kann nach Aussage einer der Agenturen jedoch auch wah-
rend des Einsatzes mit einer Frist von sieben Tagen kiindigen. Nach dieser
Kindigung wird sie auch weitervermittelt:

»Wenn sich eine Betreuungskraft vor Ort nicht wohlfiihlt, dann wird sich die
umgehend bei ihrer Koordinatorin melden und man versucht dann einen zeit-
nahen Wechsel vorzunehmen. Zuerst versucht man natiirlich immer, dieses
Missverstindnis oder dieses Unwohlsein zu beseitigen. [...] Einiges lasst sich
ausmerzen, aber wenn es nicht geht, wechselt man halt die Betreuungskraft
durch, dass sie woanders hinfahrt.“

Die Agentur betont, dass sie keine Live-In in einer Familie halten kénnen, in
der sie nicht arbeiten mochten: ,Man kann niemanden zwingen, vor Ort zu
bleiben. [...] Was passiert, wenn wir sie zwingen: Dann hauen sie von einem
auf den anderen Tag ab.“

Hierbei wird von einer der Agenturen spezifisch die Verhandlungsmacht
von Live-Ins betont:

»Und das, was ich auch sagen will, heute trifft die Betreuungskraft die Ent-
scheidung, wann sie arbeitet und wie sie arbeitet und nicht die Agentur. Ja,
und wenn sie einfach sagt: ,Das ist mir zu schwierig.* Dann schmeift sie das
Handtuch auf dem Schwarzmarkt und morgen ist sie weg, weil sie wieder eine
neue Arbeit findet, ohne Probleme, und bei uns bleibt sie vielleicht noch eine
Woche, weil wir sie bitten. [...] Aber wenn sie trotzdem unzufrieden ist, dann
geht sie auch nach Hause. Und dann kommt sie wieder in zwei Wochen, sagt,
,ich will wieder arbeiten, was hast Du fiir mich?* Das heif3t, es, das reguliert
sich schon irgendwo im Hintergrund bisschen von alleine, das ist das, was ich
zum Ausdruck bringen will.“

In dieser Darstellung wird die Handlungsmacht einer Live-In betont, da eine
Live-In dem Vermittler*der Vermittlerin zufolge durch den ,,Schwarzmarkt*
und andere Anbieter*innen viele andere Einsatzmoglichkeiten habe. Tatsach-
lich ist die Darstellung unseres Erachtens auch ein Ausdruck der mangelnden
Handlungsmacht der Live-In: So ist durch den Wechsel auf den ,Schwarz-
markt“ oder zu anderen Anbietern nicht gewahrleistet, dass hierdurch ihre
Arbeitnehmerrechte gesichert sind.

Zusammenfassend kann bezlglich der Mechanismen bei Nichteinhal-
tung der Arbeitszeitregelungen festgehalten werden, dass die Agenturen bei
einem Verstof§ gegen die gesetzlichen oder vertraglichen Arbeitszeitregelun-
gen nicht titig werden. Vielmehr nennen beide Vermittler*innen Extremfal-
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le wie haufige Transfers, Storung des Tag- und Nachtrhythmus, zwei Pflege-
bedirftige pro Live-In sowie umfassende Arbeitszeiten. In diesen Fillen
verweigern Live-Ins die Arbeit und die Agentur wird aktiv. In einer Agentur
kann sich eine Live-In auch bei stindigen VerstdfSen gegen ihre freie Zeit
rickmelden.

Die Agentur ergreift dann verschiedene Mafsnahmen, wie die Einstellung
der pflegebedurftigen Person, Freizeitausgleich, Ausbau des Pflegenetzwer-
kes. In einer Agentur sind auch Zuschusszahlungen méglich. Zudem kann
der Familie gekiindigt werden, wenn diese unkooperativ ist, die Arbeitsan-
forderungen zu hoch sind und keine Live-In in der Familie arbeiten mochte.
Dies wird von den Vermittler*innen auch im Sinne des Wettbewerbs um
Live-Ins als notwendige Maffnahme dargestellt. Des Weiteren kann auch eine
Live-In entscheiden, nicht in eine Familie zurtickzukehren bzw. vor Ende des
Einsatzes mit der Moglichkeit zur Weitervermittlung kiindigen.

5.2.4 Zuordnung der Verantwortung und Kontrolle der
Einhaltung der Arbeitszeitregelungen durch die Agenturen

In diesem Kapitel wird untersucht, bei wem die Agenturen des Entsendemo-
dells jeweils die Verantwortlichkeit fir die Einhaltung der Arbeitszeitrege-
lungen sehen und inwieweit die Stundenzahl erhoben und gepriift wird.

Auf die Frage, wer fir die Einhaltung der Arbeitszeitregelung verantwort-
lich sei, antwortet der Vermittler*die Vermittlerin der einen Entsendeagen-
tur, dass es fiir dieses Problem ,,in Deutschland keine klare gesetzliche Rege-
lung“ gabe. Die interviewte Person betont, dass eine Live-In gerade keine
Arbeitnehmerin sei, aber auch keine Selbstindige. Verwiesen wird auf die
polnische Vertragsform, die einer Live-In eine Zwischenstellung verleihe
und deswegen zu bevorzugen sei.

Andererseits wurde die Verantwortlichkeit fiir die Einhaltung der Ar-
beitszeitregelungen im weiteren Gesprach bei der Live-In verortet. Eine Live-
In sei diejenige, die an die Arbeitsbedingungen bestimmte Erwartungen und
sich zu dem Betreuungskonzept Gedanken gemacht habe. Wenn die Realitit
damit nicht tGbereinstimme, werde sie sich bei der Agentur melden. Diese
Agentur wird dann aktiv, wenn sich eine Live-In bei ihr Gber die Zustinde
beschwert.

Mehrfach wurde in dem Interview mit der Agentur darauf hingewiesen,
dass es Live-Ins gebe, die kein Interesse an Freizeit hatten: ,Es gibt Betreu-
ungskrifte, die legen gar keinen Wert auf ihren Freizeitausgleich, weil sie sa-
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gen, es ist nicht anders wie bei mir zu Hause auch, ich fithle mich nicht als
Arbeitnehmer, sondern als Familienmitglied.“ Hierbei wird der quasi-famili-
are Status einer Live-In zur Legitimation des Mangels an Freizeit genutzt (sie-
he auch Habel 2021; Schilliger/Schilling 2017; Weicht 2010). Letztendlich
liege es nach der Darstellung dieser Agentur in der Verantwortung der Live-
In, ob sie ein Interesse an Freizeit habe und ob sie dieses durchsetzen wolle.
Die Moglichkeit dazu hitte sie. Sie konne die Arbeit bei der einen Familie be-
enden und anschliefend ohne Probleme eine neue Arbeitsstelle finden. Die
Verhandlungsmacht einer Live-In habe zugenommen, weil sich der Marke
verdndert habe:

»Vor zehn Jahren war es einfach so, wir haben eine Anzeige in der Zeitung ge-

schaltet und das Telefon hat Sturm geklingelt. Heute ist es so, wir mussen uns

wirklich Mithe geben, die Betreuungskrifte zu gewinnen und wir miissen uns
auch wirklich Miihe geben, dass sie dableiben.“

Und weiter:

»Heute trifft die Betreuungskraft die Entscheidung, wann sie arbeitet und wie
sie arbeitet, und nicht die Agentur.“

Die andere Entsendeagentur bestatigt, dass auch in ihrem Modell Live-Ins die
Verantwortung fiir ihre Arbeitszeiten triigen, da sie sich jederzeit beschweren
und die Familien wechseln konnten. Dies wird auch hier damit begrindet,
dass es einen hohen Bedarf an Live-Ins gibe, weshalb diese selbst ihre eigene
Arbeitszeit durch ihre Wahlfreiheit regulieren kénnten.

Nur eine der Agenturen verweist bei der Verantwortlichkeit der Einhal-
tung der Arbeitszeitregelungen auf die Kundenberater*innen. Dieselbe Ent-
sendeagentur siecht zudem die pflegebediirftige Person in der Pflicht, sich
durch Medikamenteneinnahme den Arbeitszeiten einer Live-In anzupassen.
Die andere Agentur nannte keine anderweitigen Mechanismen zur Einhal-
tung der Arbeitszeitvorgaben. Beide Agenturen dulden die Verhandlungen
zwischen Live-Ins und den Privathaushalten tiber die Vergiitung von Uber-
stunden (Kapitel 5.1.3).

Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel untersucht, bei welchem
Akteur*welcher Akteurin die Agenturen des Entsendemodells jeweils die
Verantwortlichkeit fir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen verorten.
Beide Agenturen sehen die Verantwortlichkeit der Einhaltung der Arbeits-
zeitregelungen primar bei den Live-Ins. Live-Ins wissten selbst am besten
tber das Betreuungskonzept und ihr Freizeitbedurfnis Bescheid und kénn-
ten sich jederzeit beschweren. Den Live-Ins wird eine starke Handlungs-
macht in diesem Bereich zugesprochen.
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Die Arbeitszeit wird von den Agenturen als eine individuelle Praferenz
konstruiert und es wird mehrfach darauf verwiesen, dass einige Live-Ins
selbst kein Interesse an der Einhaltung von Ruhe- und Pausenzeiten hatten.
Begrindet wird diese Annahme damit, dass die Live-In-Tatigkeit nichts an-
deres sei als die Form der Arbeit, die eine Live-In in ihrem Herkunftsland
sowieso ohne zeitliche Begrenzung und Entlohnung leisten wiirde. Die Kon-
struktion einer Live-In als quasi-Familienmitglied und der Firsorgearbeit
bei der eigenen Familie dient somit als Rechtfertigung fiir eine entgrenzte
Form der Arbeit. Nur eine der beiden Agenturen sieht auch bei den Kun-
denbetreuer*innen und den Pflegebediirftigen selbst eine Verantwortlichkeit
der Einhaltung der Arbeitszeitregelungen. Weder vertragliche noch gesetzli-
che Arbeitszeitbestimmungen werden demnach von der Agentur aufgezeich-
net oder kontrolliert.
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Im Selbstindigenmodell wird eine Live-In als Selbstindige tatig. Sie ist ent-
weder im Herkunftsland oder in Deutschland als selbstindige Gewerbetrei-
bende angemeldet. Eine Live-In schliefSt mit dem Haushalt mit Pflegebedarf
einen Dienstvertrag, Arbeitsvertrage werden nicht geschlossen (Kapitel 2.1).
In diesem Modell besteht allerdings das Problem der Scheinselbstindigkeit
(Kapitel 2.2.1).

6.1 Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Unter welchen Bedingungen eine Live-In im Selbstindigenmodell arbeitet,
wird untersucht, indem die Angaben zur Arbeitszeit, zur sozialen Absiche-
rung und zur Vergitung aus den Vertrigen, den von den befragten Agentu-
ren zur Verfigung gestellten Dokumenten und deren Homepages unter-
sucht werden. Die vertraglichen Regelungen werden mit der Umsetzung in
der Praxis, wie sie von den Interviewten dargestellt wurden, abgeglichen.

6.1.1 Arbeitszeit

Vertrag

In den Mustervertragen einer der Agenturen des Selbstindigenmodells fin-
den sich keine Klauseln zur konkreten Arbeitszeit. Im Vertrag wird explizit
erwihnt, dass eine Live-In tber ihre Tatigkeiten und die Dauer selbstindig
zu entscheiden habe. In dem vorgeschlagenen Zeitplan wird von einer
40-Stunden-Woche ausgegangen. Die Ruhezeit nachts betragt laut Plan zwi-
schen neun und zehn Stunden. Es wird ein freier Tag in der Woche ein-
geplant. Die Pausen zwischen den Arbeitszeiten werden als arbeitsfreie Zeit
interpretiert.

Nur in zwei der im Plan eingetragenen Pausen wird der ambulante Pfle-
gedienst und in einer anderen Pause der Besuch von Angehorigen und
Nachbar*innen angegeben. Der freie Tag einer Live-In ist durch einen ,Reha-
Besuch® zu gewahrleisten. Eine durchgingige Angabe zu alternativen Be-
treuungs- und Pflegekriften in den Zeiten, in denen der Live-In Freizeit zu
gewahren ist, fehlt vor allem nachts. Eine umfassende Behandlung der Pro-
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blematik des Bereitschaftsdienstes ist dem Musterplan demnach nicht zu ent-
nehmen.

Grundsatzlich geht die interviewte Person dieser Agentur davon aus, dass
sich das Problem der Arbeitszeit auch im Selbstindigenmodell stelle, obwohl
das Arbeitszeitgesetz nicht gelte, weil man sonst ,in einen Bereich [gerate],
der nicht arbeitsrechtlich aber eben aufgrund der Sittenwidrigkeit dann, ja,
nicht mehr der Legalitit entspricht, die wir alle realisieren wollen.“ Die inter-
viewte Person nimmt eine Wochenarbeitszeit von 48 Stunden an. Auch die
Teilnahme an den von der Agentur angebotenen Weiterbildungsmafinah-
men stellen dem Vermittler*der Vermittlerin zufolge Arbeitszeit dar. Im In-
terview geht der Vertreter*die Vertreterin der Agentur davon aus, dass einer
Live-In ein freier Tag oder zwei halbe freie Tage zu gewéhren seien.

In den Vertragen der anderen Agentur finden sich keine Arbeitszeitvorga-
ben. Auch hier wird die selbstindige Zeiteinteilung einer Live-In in einer
Klausel explizit genannt. Im Interview wurden zu den Arbeitszeitvorgaben
vage Aussagen getroffen: dass einer Live-In ,ausreichend Freizeit gewihrt
werden muss und dass eben auch ausreichend Moglichkeiten unter der Wo-
che bestehen, mal einen Tag frei zu haben.“ In der Online-Formularmaske,
die die Familien zur Bedarfserhebung ausfiillen, gibt es die Optionen, einer
Live-In einen freien oder zwei halbe freie Tage zu gewihren.

Praxis

In der Praxis habe sich laut Angaben der interviewten Person einer der Agen-
turen gezeigt, dass eine Live-In den freien Tag oft nicht nehmen konne, weil
sie nicht die Moglichkeit habe, aus dem Haus zu gehen. Bei Einberechnung
der Bereitschaftszeit sei von einer 60-Stunden-Woche auszugehen, die gleich-
zeitig die Maximalarbeitszeit markiere: ,,Das heifSt, wir missen davon ausge-
hen, dass in den Fillen, wo es Bereitschaftszeit gibt, wir mindestens also an
diese 60 Stunden rankommen, die ja schon eine kritische Grenze sind.“ Zu
diesem Ergebnis sei man durch eine Umfrage gelangt. Weitere Dokumentati-
onsformen der Arbeitszeit erwahnte die interviewte Person nicht.

Im Interview mit der anderen Agentur des Selbstindigenmodells wird da-
von ausgegangen, dass die freien Tage und Pausenzeiten fiir jeden Haushalt
individuell auszuhandeln seien: ,Und das muss wirklich individuell fir jede
Familie und jede Betreuungskraft abgestimmt werden.“

Unverbindliche Arbeitszeitregelungen

Das Problem der Bereitschaftszeit wird auch im Selbstindigenmodell deut-
lich, es bleibt bei vagen Aussagen zur Arbeitszeit. Der Musterarbeitsplan ei-
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ner der Agenturen grenzt Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft bzw. Frei-
zeit der Live-Ins nicht klar voneinander ab, weil in nicht allen Ruhe- und
Pausenzeiten die Einbeziehung einer Person des Pflegemixes vorgesehen ist.

Beide Agenturen machen keine festen Vorgaben, geschweige denn ge-
hen sie rechtliche Verbindlichkeiten beziiglich der Begrenzung der Arbeits-
zeit einer Live-In ein. Dies konnte auf die fehlende Bindung an die Vorgaben
des Arbeitszeitgesetzes zuriickzufiihren sein, wobei hier an das Problem der
Scheinselbstindigkeit zu erinnern ist (Kapitel 2.2.1).

6.1.2 Soziale Absicherung

Vertrag
Beziiglich der sozialen Absicherung wird laut den Mustervertrigen einer
der Agenturen des Selbstindigenmodells jede Live-In mit Angeboten einer
Betriebshaftpflichtversicherung, Krankenversicherung und einer Unfallver-
sicherung versorgt.

Bei der anderen Agentur gibt es keine vertraglichen Regelungen zu einer
sozialen Absicherung oder Versicherungen jedweder Art.

Praxis

Aus den Vertrigen der einen Agentur ergibt sich, dass den Live-Ins empfoh-
len wird, die drei angebotenen Versicherungen abzuschliefen. Vor allem als
Altersvorsorge wird ihnen eine Lebensversicherung empfohlen. Im Interview
betont der Vertreter*die Vertreterin der Agentur, dass Live-Ins glinstige Kon-
ditionen beim Abschluss von Versicherungen angeboten wiirden:

»Wir machen fiir dich die Gewerbeanmeldung, wir machen die Rechnungsle-
gung, die Steuererklirung, wir machen dir ein Versicherungspaket, da bist du
so versichert, wie ein Angestellter im ambulanten Pflegedienst, du hast eine
Berufshaftpflicht, du hast eine Unfallversicherung, du hast eine private Kran-
kenversicherung, mit der du in Deutschland wie ein Privatpatient hervorra-
gend behandelt wirst, ein Einzelzimmer im Krankenhaus kriegst, sollte dir
was passieren, und, und, und.“

Die Halfte der Interessent*innen, die sich bei dieser Agentur melden, streben
eine Arbeitsstelle mit sozialer Absicherung an: ,Also, viele wollen nicht selb-
standig sein, sondern wollen gerne Arbeitnehmer sein und wollen eine Ren-
tenversicherung und wollen eine gesetzliche Krankenversicherung in dem
Land, wo sie arbeiten. Insbesondere in der Covid-19-Pandemie habe sich das
Bedirfnis nach einer Krankenversicherung in Deutschland gezeigt.
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In der anderen Agentur seien Live-Ins iber die Berufsgenossenschaft un-
fallversichert und die Agentur unterstiitze Live-Ins dabei, eine Krankenversi-
cherung und eine Gewerbehaftpflichtversicherung abzuschlieSen.

Soziale Absicherung als freiwillige MalRnahme der Live-Ins

Die Agenturen reagieren auf das Bediirfnis der Live-Ins nach einer Sozial-
versicherung mit Angeboten und Unterstiitzungsleistungen beim Abschluss
von verschiedenen Versicherungen, gewihrleisten jedoch selbst keinen Ver-
sicherungsschutz. Ob die Versicherungen von den Live-Ins abgeschlossen
werden, bleibt ihnen selbst iiberlassen. Die Agenturen verpflichten und tber-
prifen den Abschluss von Versicherungen nicht. Auch hier soll an das Prob-
lem der Scheinselbstindigkeit erinnert werden, dass auch auf die Sozialver-
sicherungspflicht Auswirkungen hat (Kapitel 2.5).

6.1.3 Vergiitung der Arbeit

Vertrag

In Bezug auf die Vergitung finden sich in den Mustervertrigen der einen
Agentur keine Klauseln tiber die konkrete Hohe der Vergiitung. Eine Live-In
handelt die Vergiitung selbstindig mit den im Vertrag als Auftraggebern be-
zeichneten Privathaushalten aus.

Im Mustervertrag der anderen Agentur zwischen Live-In und dem Haus-
halt mit Pflegebedarf finden sich ebenfalls keine Angaben zur Vergiitung. Es
werden nur Feiertagsboni festgelegt: Fiir den 25., 26. Dezember und 1. Januar
wird die Vergiitung um jeweils 100 Euro pro Tag erhoht. Am Karfreitag,
Ostersonntag und Ostermontag wird die Vergiitung um jeweils 50 Euro pro
Tag erhoht. In dem Vertrag sind zusatzliche Kosten fir eine Live-In festge-
legt. Sie muss selbst fiir Pflegematerial, das bei der Pflegebediirftigen vor Ort
eingesetzt wird, aufkommen. Fiir die Ubernachtung bei der pflegebediirfti-
gen Person muss eine Live-In monatlich 100 Euro an sie zahlen. Von ihrer
Vergiitung wird einer Live-In zudem ein Pauschalbetrag in Héhe von 150
Euro von einem dritten Anbieter fiir einen Biiroservice und die Vermietung
von Raumlichkeiten zu Wohn- und Birozwecken abgezogen.

Praxis

Die interviewte Person einer der Agenturen gibt an, darauf zu achten, dass
50 Prozent des Bruttolohns bei den Live-Ins lande. Eine Live-In verdiene da-
nach zwischen 40 und 55 Euro netto am Tag. Der Lohn einer Live-In steige,
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je hoher ihre Qualifikation ist. Gleichzeitig bilde dies nur einen Anreiz zur
Weiterbildung; die Agentur konne keinen Zwang zur Weiterbildung aus-
tben:

»Ja, d.h. zwei Drittel der Leute wissen, ich habe schon zehn Einsitze gemacht,
ich spreche gut Deutsch, ich brauche nur einen Telefonhérer in die Hand neh-
men und habe morgen woanders einen Job. Also, wenn ich den Leuten sage:
,Sie missen die Ausbildung machen, sonst vermittele ich Sie nicht, gehen die
woanders hin, das hat gar keinen Sinn.*

Die Entlohnung einer Live-In richte sich bei der anderen Agentur nach der
Schwere des Falls und der Qualifikation der Live-In. Den Live-Ins wird auch
von dieser Agentur eine erhebliche Verhandlungsmacht zugesprochen: ,,Und
jede Betreuungskraft wird ihren Markewert kennen und sich entsprechend
dann auch verkaufen wollen.“ Zudem sei Nachtarbeit moglich und werde
tiber eine hohere Vergiitung kompensiert: ,,Sie konnen da von Aufschligen
ausgehen, die bis zu 500 Euro ausmachen konnen im Monat, wenn solche
Nachtarbeit erforderlich ist, das ist teuer und durchaus méglich, ja.“ Ebenso
konne nicht gewahrte Freizeit Gber diesen Mechanismus kompensiert wer-
den:

»Also gerade bei der Betreuung élterer Menschen kann immer [...] Gber den
Regelnotfall hinaus ein Notfall verscharfend entstehen, wo dann tatsichlich
erforderlich ist, dass die Betreuungskraft dann vielleicht irgendwie eine Nacht
bei der zu betreuenden Person mit im Zimmer schlaft, bis dieser Zustand
dann irgendwie wieder aufgehoben wird oder beseitigt wird. So was kann na-
trlich passieren und gerade fiir solche Fille ist es dann erforderlich, dass dann
im Grunde genommen eine Kompensation gezahlt wird. Sonst wiirden wir
die Betreuungskrifte nicht halten konnen.*

Eine Live-In verdiene in diesem Modell zwischen 1.300 und 1.800 Euro net-
to, wobei im Gesprach unklar blieb, welche Versicherungsleistungen bei die-
ser Lohnhohe enthalten sind.

Geringe Entlohnung bei vermeintlicher Verhandlungsmacht
der Live-Ins
Hinsichtlich der Vergiitung betonen beide Agenturen die Moglichkeit der
Live-Ins, sich in den Gehaltsverhandlungen aufgrund der Markesituation mit
ihren Vorstellungen durchzusetzen.

Der tageweise angegebene Lohn der einen Agentur entspricht nur einem
sehr geringen Monatslohn. Ausgehend von einer vertraglich festgelegten
Funf-Tage-Woche entsprechen die Tageslohnmargen einem Monatsverdienst
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zwischen 800 und 1100 Euro, bei einer Sechs-Tage-Woche liegt der Monats-
lohn zwischen 960 und 1320 Euro netto. Bei der anderen Agentur liegt der
Monatslohn zwischen 1.300 und 1.800 Euro netto. Die angenommene Ver-
handlungsmacht der Live-Ins spiegelt sich somit bei beiden Agenturen nicht
in der Entlohnungshohe wider.

Fur die Geltung des gesetzlichen Mindestlohns sei an das Problem der
Scheinselbstiandigkeit erinnert (Kapitel 2.2.1).

6.2 Rahmenbedingungen zur Einhaltung
der Arbeitszeitregelungen

In diesem Kapitel soll anhand der qualitativen Inhaltsanalyse untersucht wer-
den, welche Rahmenbedingungen zur Arbeitszeit bestehen. Von besonde-
rem Interesse ist hierbei, welche Mechanismen die Agenturen entwickelt ha-
ben, um vor und wahrend des Arbeitseinsatzes sicherzustellen, dass Live-Ins
die vertraglichen und gesetzlichen Vorgaben hinsichtlich der Maximalar-
beitszeiten nicht iberschreiten. Anschliefend wird dargestellt, wie die Agen-
turen auf die Nichteinhaltung der Arbeitszeitvorgaben reagieren und letzt-
lich, bei wem sie die Verantwortung fiir die Einhaltung sehen.

6.2.1 Vor dem Arbeitsantritt

Die Agenturen des Selbstindigenmodells werden darauthin untersucht, in
welcher Form eine Bedarfserhebung erfolgt, ob Falle ausgeschlossen werden
und inwieweit die Agenturen die Live-Ins und die Familien vor Arbeitsantritt
auf die Arbeitszeitproblematik aufmerksam machen.

Ein Interviewpartner*eine Interviewpartnerin des Selbstindigenmodells
verweist darauf, dass es notig sei, die Familien und Live-Ins vor Arbeitsantritt
tiber die Arbeitszeitproblematik aufzuklaren. Vor allem die Unterscheidung
zwischen Arbeits-, Rufbereitschafts-, Bereitschaftszeit und ,wirklich freier
Zeit“ sei den Beteiligten nicht bewusst.

Bei dem Aufklirungsgesprich mit den Live-Ins komme es hiufig zu Miss-
verstandnissen. Die interviewte Person illustrierte dies wie folgt: ,Weil viele
Betreuerinnen sagen: ,Ja, ja, ich hatte frei. Und dann fragen wir: ,Aber sind
Sie denn rausgegangen?* Und dann sagen sie: ,Nee, das geht ja nicht. Viel-
leicht werde ich ja gebraucht.” Das ist aber nicht das, was wir [Agentur X]
meinen.“ Der Unterschied zwischen Rufbereitschaft, Bereitschaftszeit und
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freier Zeit werde den Live-Ins momentan noch iber Gespriche niherge-
bracht. Zukiinftig solle den Live-Ins ein schriftlicher Leitfaden zur Verfi-
gung gestellt werden.

In dieser Agentur wird zudem angegeben, dass bei den Familien eine
Bedarfserhebung stattfinde, bestenfalls durch einen Besuch der Pflegebe-
treuer*innen vor Ort, in einigen Regionen, vor allem in Ostdeutschland per
Telefongesprach. Mittels eines vorgefertigten Fragebogens werde das Arbeits-
pensum einer Live-In erfragt. Die Agentur versuche vor Arbeitsantritt einer
Live-In iber die Einbindung von Angehoérigen, Nachbar*innen und Angebo-
ten von Tagespflege und ambulanter Pflege oder den Einsatz einer weiteren
Live-In sicherzustellen, dass der freie Tag bzw. zwei halbe freie Tage gewéhr-
leistet werden.

Nur sehr wenige, funf bis zehn Prozent der Familien, wiirden allerdings
auf eine zweite Live-In zurickgreifen, weil die Kosten zu hoch seien. Dabei
werde genau nachgefragt, wie die freie Zeit einer Live-In gewihrleistet wer-
de: ,Wir sagen es nicht nur dem Kunden, es gibt diesen freien Tag, sondern
wir fragen ihn, wie er das sicherstellt. Wir fragen ihn in der Erstberatung:
,Wie stellen Sie dies sicher, mit der Freizeit und mit dem freien Tagr“ Die
Agentur lasse sich dazu die Namen der Nachbar*innen nennen und Vertrige
mit anderen Pflegedienstleistern zeigen.

Familien, die das Angebot der Agentur als Ersatz fiir einen Pflegedienst
nutzen moéchten, wiirden von der Agentur nicht als Vertragspartnerinnen
aufgenommen: ,Das heiflt, wir nehmen keine Familien an, die mit unserer
Betreuerin einen Pflegedienst ersetzen wollen.“ Dasselbe gelte fiir Familien,
die nicht gewihrleisten konnen, dass die Arbeitszeiten einer Live-In im Rah-
men liegen. Dann habe die Familie die Wahl, ob sie zwei Live-Ins beschiftige
oder die Agentur schicke am Ende gar keine Arbeitskraft:

,Und es gibt bestimmte Differenzierungskriterien, nach denen wir dann sa-
gen: ,Wir schicken hier nur zwei Leute.” Ja, dass wir sagen: ,Es ist grundstzlich
machbar, unserer Einschitzung nach in der hiuslichen Betreuung, wir brau-
chen aber mindestens eine fachlich qualifizierte Person von den beiden und es
miussen zwei Leute gleichzeitig dort sein, dann geht es.* Weil das von einer
Person, von der Arbeitszeit her, einfach nicht zu leisten ist. Da haben wir auch
einen bestimmten Kriterienkatalog, ein Punktesystem, nach dem wir bewer-
ten. Und wenn wir eine solche Anfrage bekommen, dann sagen wir: ,\Wir schi-
cken hier zwei Leute und davon muss einer qualifiziert sein als Pflegekraft.
Oder wir schicken niemanden, das konnen Sie sich aussuchen.*

Bei ausfiihrlich ausgefiilltem Fragebogen wiirde etwa ein Drittel der Anfra-
gen von Pflegehaushalten nicht als Kundinnen der Live-In-Pflege in Betracht
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kommen. Die Zahl der Live-Ins, die Familien ablehnten und Anforderungen
an die Arbeitsbedingungen stellten, nadhme zu. Die interviewte Person fithrt
dies unter anderem auf die von der Agentur angebotene Pflegeausbildung zu-
rick, denn es zeige sich, dass ,die Autonomie [der Live-Ins] deutlich steigt
mit der fachlichen Kompetenz.“

Im Interview mit der anderen Agentur, die ebenfalls das Selbstandigen-
modell betreibt, wurde auf Nachfrage erlautert, dass die Arbeitszeitproble-
matik mit den Familien vor Arbeitsantritt einer Live-In besprochen werde. Es
miusse den Familien kommuniziert werden, dass durch die zusatzliche Be-
treuung neben einer Live-In weitere Kosten anfallen wiirden:

»Wir breiten den Strauff der Moglichkeiten aus. Also was es alles gibt. [...] Das
ist ja oft auch ein finanzielles Thema, was fiir die Leute moglich ist. Also wenn
sie dieses 24-Stunden Betreuungskonzept gekauft haben, dann zusitzlich eben
auch nochmal Tagespflege zu beauftragen und all diese Dinge, das kann man
dann zwar auch mit der Pflegekasse abrechnen, aber das reduziert dann ja
auch wiederum das Pflegegeld und insofern tun sich Angehorige da manch-
mal schwer mit. Wir missen dann auch immer abwigen, ob diese Betreuung
in hauslicher Gemeinschaft fir einen besonders schweren Fall finanziell fiir
die Familie tiberhaupt tragbar ist, weil es sind ja eben nicht nur die Kosten der
Betreuungskraft, sondern es kommen eben diese ganzen zusitzlichen Dienst-
leistungen dann noch mit dazu. Dartiber missen wir unsere Kunden nattrlich
aufkliren, was dann an Belastung auf sie zukommt.*

Dabei wurden unter anderem die Familien selbst als diejenigen adressiert,
die in der Freizeit einer Live-In die Pflege iibernehmen:

,Es ist eine Betreuung in hduslicher Gemeinschaft, die einfach bedeutet, dass
jemand dort vor Ort wohnt, aber es heifft eben nicht, dass jemand 24 Stunden,
sieben Tage die Woche arbeitet, sondern dass natiirlich und selbstverstindlich
und direkt von Anfang an diese Themen angesprochen werden mussen. Wie
kann Entlastung kommen? Und diese Entlastung kann eben durch die Famili-
enangehoérigen selbst kommen.©

Neben der Eigenverantwortung der Familien, weise die Agentur ihre Ver-
tragspartner*innen auch auf die Moglichkeit staatlich finanzierter MafSnah-
men, wie z.B. Umbauarbeiten in der Wohnung und auf das Einschalten ei-
nes Pflegedienstes hin.

Die Bedarfserhebung in den Haushalten mit Pflegebedarfen erfolge bei
der zweiten interviewten Agentur im Idealfall durch einen Besuch vor Ort,
manchmal aber auch im Biro der Agentur. Mittels eines Fragebogens werde
unter anderem die Wochenfreizeit einer Live-In abgefragt. Die Agentur ver-
suche mit dem Anamnesebogen eine passende Live-In zu finden und schlage
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der Familie dann eine Person vor. Haushalte, in denen erwartet wird, dass
eine Live-In allein die Betreuung einer schwer pflegebediirftigen Person tiber-
nehmen misse, konnen in dieser Agentur u. U. als Vertragspartner ausschei-
den, wobei der Zeitpunkt, wann die Vermittlung abgebrochen wird, unklar
bleibt:

»Das sind meistens Fille, in denen Kunden erwarten, dass ein schwerstpflege-
bedirftiger Mensch ausschliefSlich von einer Betreuungskraft begleitet wird,
und dass dann auch meistens aus Kostengriinden kein Pflegedienst mehr dazu-
kommen darf, dass das dann einfach versucht wird, diese ganze Pflegesituation
auf der Betreuungskraft abzuladen. Wenn wir so was feststellen, das kann auch
zu einem spateren Zeitpunkt sein, dass man erstmal denkt, ja ist ja alles in
Ordnung. Also, die Familienangehoérigen sagen, sie kimmern sich auch und
helfen mit und dann passiert das nicht, dann sind das natirlich Situationen,
wo wir dann auch sagen, das miissen wir jetzt abbrechen.”

Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel untersucht, welche Maffnahmen
vor Beginn des Arbeitsantritts einer Live-In in den beiden Agenturen des
Selbstaindigenmodells hinsichtlich der Arbeitszeit in Bezug auf Bedarfser-
hebung und Sensibilisierung zur Arbeitszeitproblematik getatigt werden.

Die Bedarfserhebung beider Agenturen erfolgt im Idealfall, aber nicht
immer, im Haushalt der pflegebedirftigen Person. Fille, bei denen der Ar-
beitsaufwand einer Live-In als zu hoch eingeschitzt wird, wiirden von bei-
den Agenturen ausgeschlossen werden, wobei bei der einen Agentur unklar
blieb, ob der Ausschluss wirklich von Beginn an oder erst wihrend des
Arbeitseinsatzes moglich sei. Wie schon bei der Vergttungsverhandlung von
den Agenturen betont, so wird einer Live-In auch bei der Auswahl der zu be-
treuenden Personen eine hohe Verhandlungsmacht attestiert.

Klare Kriterien, wann eine Familie nicht betreut wird, werden nicht ge-
nannt, sondern lediglich Beispiele. Einige Betreuungsfille werden von den
Agenturen selbst abgelehnt, in anderen liegt die letztendliche Entscheidung
bei den Live-Ins. Die Arbeitszeitproblematik wird im Vorfeld des Arbeits-
einsatzes in beiden Agenturen in Gesprichen mit den Live-Ins und Familien
thematisiert.

Eine Agentur lasse sich zur Absicherung, dass einer Live-In freie Zeit ein-
gerdumt wird, die Namen der Nachbar*innen und die Vertriage mit anderen
Pflegedienstleister*innen zeigen. Bei beiden Agenturen werden die Angeho-
rigen als diejenigen adressiert, die die Pflege leisten, wenn eine Live-In nicht
arbeite. Von der einen Agentur werde auf staatliche Unterstiitzungsleistun-
gen und Pflegedienste hingewiesen. Insgesamt legen beide Agenturen keinen
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Fokus auf den Aufbau eines weitergehenden Netzwerks an Unterstiitzungs-
leistungen. Eine Kontrolle, ob eine Live-In auf ein Unterstiitzungsnetzwerk
zurtickgreifen kann, erfolgt nicht.

6.2.2 Wahrend des Arbeitseinsatzes

In diesem Kapitel werden verschiedene Rahmenbedingungen zur moglichen
Reduzierung der Arbeitszeit einer Live-In fiir die beiden Agenturen aus dem
Selbstindigenmodell untersucht: die Infrastruktur méglicher Ansprechper-
sonen fur eine Live-In im Konfliktfall, die Umsetzung des Pflegemixes in die-
sen Modellen und der Einbezug digitaler Technologien.

Ansprechpersonen fiir Live-Ins

In den untersuchten Agenturen des Entsendemodells werden von beiden
Agenturen verschiedene Ansprechpersonen genannt. In der einen wird die
Ansprechperson im Herkunftsland als zentrale Ansprechperson verstanden,
die auch ein Vertrauensverhiltnis zur Live-In hat:

»Es ist sehr, sehr interessant, dass die Betreuerinnen dann mit der Person spre-
chen, mit der sie urspriinglich das Recruiting-Gesprach hatten in Land X [Her-
kunftsland der Live-In] und zu der sie manchmal noch ein stiarkeres Vertrau-
ensverhaltnis haben als zu den Mitarbeitern in Deutschland, die dann ihnen
bei der Stellendisposition, bei den Reisedaten und sowas, helfen. Das heifst,
dieser Ansprechpartner in Land X ist fiir die Leute in der Regel eine Vertrau-
ensperson.“

Wenngleich die Agentur auch Mitarbeiter*innen vor Ort hat, besteht folg-
lich das engere Verhiltnis zumeist mit der Ansprechperson im Herkunfts-
land. Diese kann auch nach dem Einsatz kontaktiert werden: ,,Und das sagen
wir den Betreuerinnen auch, wenn sie im Heimatland sind: ,Sie haben ein
Problem mit dem letzten Einsatz, Sie wollen mit uns sprechen, kommen Sie
bitte im Biiro vorbei. Wir nehmen uns die Zeit, wir sprechen personlich mit
Thnen.*

Bei der anderen Agentur wird der Kundenbetreuer*die Kundenbetreue-
rin vor Ort als zentrale Ansprechperson skizziert. Diese ist nach Angaben der
Agentur zu Beginn des Antritts personlich mit dabei und begleitet auch den
gesamten Prozess der Betreuung fir Live-In und Familie. So wird von dem
Vermittler*der Vermittlerin beschrieben, dass diese kontinuierlich in Kon-
take mit einer Live-In und den Familien steht:
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»Also, wie gesagt, ganz wichtig ist [...] unser Konzept [...] der intensiven per-
sonlichen Begleitung. Also die Kundenbetreuerinnen haben wirklich stindig
Kontakt mit den Betreuungskraften und den Familien. Das passiert sowohl te-
lefonisch als eben auch wirklich durch regelmafige Hausbesuche. [...] Die Be-
treuungskrifte haben ja ihre Ansprechpartner, die sie dann natiirlich auch per
WhatsApp oder wie auch immer erreichen kdnnen. Wenn irgendetwas schlim-
mes passieren sollte.“

Durch die intensive Betreuung kann dem Vermittler*der Vermittlerin zufol-
ge auch festgestellt werden, ob etwas in den Familien schiefliuft: ,Dadurch,
dass unsere Betreuungskraft, unsere Kundenbetreuerin die Betreuungskrifte
sehr intensiv begleiten, kann man das dann eigentlich auch relativ schnell
feststellen, wenn da was nicht stimmt, ja.*

Dem Vermittler*der Vermittlerin zufolge sind die Koordinator*innen fiir
30-50 Betreuungskrifte bzw. Familien zustindig; der telefonische Kontakt
erfolgt wochentlich oder zweiwdchentlich und Besuche alle zwei bis drei
Monate. Neben dem Kundenbetreuer*der Kundenbetreuerin wird in dieser
Agentur das Biiro vor Ort zu Geschiftszeiten als Ansprechperson angegeben.

Zudem geben beide Agenturen an, eine 24-Stunden-Hotline fiir Notfille
fir Live-Ins zu haben. In einer der Agenturen wird zudem betont, dass die
Mitarbeiter*innen die Sprache des Herkunftslandes der Live-Ins als Mutter-
sprache sprechen:

,Ich habe eben diese 24-Stunden-Notfallhotline, die aus Deutschland heraus
besetzt ist, aber auch mit Landessprache X muttersprachlich sprechenden Mit-
arbeitern. [...] Und die besetzen diese Notfallhotline in der Woche und auch
am Wochenende, an Feiertagen. Und da kénnen die Betreuerinnen immer an-
rufen und da wird ihnen auch tatsichlich geholfen.*

Als Beispiele fir die Notfille wird genannt, dass Live-Ins aus Familien heraus-
geholt und in Hotels untergebracht wurden und die Polizei gerufen wurde,
da sie von dementen Pflegebediirftigen nachts eingesperrt wurden, sowie me-
dizinische Notfalle.

Zusammenfassend wird in einer Agentur der regelmafSige Austausch mit
dem Koordinator*die Koordinatorin vor Ort, in der anderen Agentur die An-
sprechperson im Herkunftsland als zentrale Kontaktperson angegeben. Beide
Agenturen des Selbstindigenmodells haben zudem eine 24-Stunden-Notfall-
hotline.

Pflegemix

Auch ein Vermittler*eine Vermittlerin aus dem Selbstindigenmodell nimmt
an, dass manche Pflegebedurftige einige Zeit alleine sein konnen:
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»Also, bei den meisten Pflegebediirftigen kann die Betreuerin fiir ein, zwei
Stunden aus dem Haus gehen, das ist nicht so ein Problem, auch an den Ta-
gen, wo sie nicht diesen freien Tag hat. Aber bei manchen Hilfsbedirftigen
geht das nicht und da ist das dann schon teilweise schwierig.“

In Bezug auf konkrete Akteur*innen, die im Pflegemix neben einer Live-In
tatig werden, benennen beide Agenturen hinsichtlich der Laien an erster
Stelle die zentrale Rolle der Angehoérigen:

»Gerade was das, das Freizeitthema betrifft, da gehts natirlich nicht ohne die
Angehorigen oder irgendein nachbarschaftliches Netzwerk oder andere Din-
ge, aber die Familienangehdrigen spielen schon eine wichtige Rolle, weil
dieses, dieses Konzept Betreuung in héuslicher Gemeinschaft funktioniert ja
eigentlich nur, wenn man wirklich ein, wenn die Betreuungskraft auch als Fa-
milienmitglied aufgenommen wird, akzeptiert wird. Und dazu gehért eben
auch dann Unterstiitzung durch die Familie.

Die Familie und Nachbar*innen werden hier somit als zentrale Akteur*innen
fur die Umsetzung der Freizeitregelung benannt. Die Konstruktion einer
Live-In als Familienmitglied fihrt hier wiederum zu der Annahme, dass eine
Live-In auch durch die Familie unterstttzt werden sollte. Neben der Familie,
werden auch Nachbar*innen als wichtige Akteur*innen im Pflegemix be-
nannt:

»Nachbarn tbernehmen sehr viel, meiner Einschatzung nach. Also, wenn je-
mand ein gutes nachbarschaftliches Verhiltnis hat, die Nachbarn tiberneh-
men echt viel, sei das Einkaufen, auch ein Teil der Betreuung. Das funktio-
niert aber nur, wenn die hilfsbediirftige Person langer nicht umgezogen ist.“

Dariiber hinaus geht einer der Vermittler*innen davon aus, dass die Moglich-
keiten, Ehrenamtliche in den Pflegemix und die Betreuungsarbeit einzube-
ziehen, begrenzt sind:

»Das heif§t auch, diese ehrenamtlichen Unterstiitzungsnetzwerke zur stunden-
weisen Betreuung kann man mal versuchen erginzend zuriickzugreifen, wenn
man da jemanden findet, der ist total nett und engagiert und baut eine persén-
liche Beziehung auf zum Hilfsbedirftigen, dann klappt das. Das ist aber aus
meiner Perspektive ein individueller Ausnahmefall. Also, man kann diese Eh-
renamtlichennetzwerke, aus meiner Perspektive, zumindest so, wie es aktuell
ist, nicht systematisch einbauen, weil sie nicht verlasslich sind.“

Diesem Vermittler*dieser Vermittlerin zufolge kdnnen daher Ehrenamtliche

nur in geringem AusmafS dazu beitragen, verlasslich die Pausenzeit einer
Live-In zu ermoéglichen:
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,Und ich kann auch nicht sagen, die Betreuerin hat jetzt mal den Tag frei und
von 14 bis 20 Uhr ist eben da der Ehrenamter sowieso vom Verein XY, der
kommt dann halt haufig nicht oder ist dann krank oder hat dann was anderes
wichtiges zu tun, oder so. Das haben wir héaufiger schon erlebt, ja, weil die
Leute sich eben auch nicht so sehr verpflichtet fithlen. Haufig, nicht immer.“

Die Option, durch Ehrenamtliche die Freizeit von Live-Ins sicherzustellen, ist
aus Sicht dieses Vermittlers*dieser Vermittlerin somit begrenzt. Schlieflich
wird die Moglichkeit benannt, dass eine andere Live-In in schweren Fillen
die Freizeit der ersten Live-In ermoglicht:

»Wo also ungeplante Toilettengange nachts gibt. Und wenn das mehrere sind
in der Nacht ungeplant, dann muss man da zwei Leute schicken, dann geht
das nicht anders. Ja, dann muss man da zwei Leute einsetzen, einer macht den
Nachtdienst, einer macht tags.“

Als fir den Pflegemix relevante Lai*innen werden somit die Angehorigen
und Nachbar*innen, weitere Live-Ins und in geringem Umfang Ehrenamtli-
che genannt.

Hinsichtlich des Pflegemixes nennen beide Agenturen zudem verschiede-
ne professionelle Akteur*innen: So werden verschiedene Einrichtungen, die
Kurzzeitpflege und Tagespflege genannt: ,,Also zum Bespiel, keine Ahnung,
sechs Stunden Kurzzeitpflege, 9-15 Uhr, und 15-20 Uhr machen die Ange-
horigen oder sowas in der Art.“ Zudem wird neben dem ambulanten Pfleg-
dienst auf ambulante Betreuungsdienste verwiesen:

»,Und was, was man auch nicht vergessen sollte, das sind ambulante Betreu-
ungsdienste, also die das nicht sozusagen [...] in einer Betreuung in hauslicher
Gemeinschaft anbieten, sondern als ambulanter Dienst, der 'ne halbe Stunde
zu dem einen fihrt, dort Zeitung vorliest, 'ne halbe Stunde zum nichsten
fahrt, dort den Haushalt macht und wieder jemand anderen im Grunde ge-
nommen vielleicht bei der, bei der Grundpflege begleitet.”

Als fiir den Pflegemix relevante Professionelle werden demnach Kurzzeitpfle-
ge, Tagespflege, ambulante Pflegedienste und ambulante Betreuungsdienste
genannt.

Beziiglich der Gewichtung der Akteur*innen wird die folgende Reihen-
folge angenommen:

»Das heifSt, wir haben so einen Flickenteppich von verschiedenen Akteuren,
der ambulante Pflegedienst ist extrem verlésslich, aus meiner Einschitzung,
die Angehérigen sind auch sehr verlésslich, dann kommen die Nachbarn, das
sind so die Drittverlasslichsten, die haufig auch einen grofen Teil der Arbeit
stemmen, und dann kommt so ein Sammelsurium aus ehrenamtlichen Hel-
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fern, alten Bekannten, Freunden, Leuten aus dem Schachclub oder aus dem
Lions Club [...]. Aber das ist dann extrem punktuell und nicht, also das kann
man erginzend, das ist nice to have, aber ich wiirde damit nicht planen.®

Demnach sind die zentralen Akteur*innen der ambulante Pflegedienst, die
Angehorigen und Nachbar*innen. Hierbei wird angenommen, dass ein
Hauptteil durch die Angehorigen erfolgt: ,,Und das meiste wird abgefangen
von Angehdrigen tatsichlich.“ Beztiglich der professionellen Pflege wird dar-
gestellt, dass diese zwar zeitlich in geringem Umfang aktiv wird, aber qualita-
tiv von grofler Bedeutung ist: ,Also, diese professionelle Pflege bildet einen
extrem geringen Teil ab. Also wenn man jetzt die Minuten zihlen wiirde.
Von der Qualitit ist es aber ein sehr, sehr relevanter Teil.“

Zudem wird angenommen, dass es sich bei der Gestaltung des Pflegemi-
xes um eine finanzielle Frage handelt:

,Das ist ja oft auch ein finanzielles Thema, was fiir die Leute moglich ist. Also
wenn sie dieses 24-Stunden-Betreuungskonzept sozusagen jetzt gekauft haben,
dann zusitzlich eben auch nochmal Tagespflege zu beauftragen und all diese
Dinge, das kann man dann zwar auch mit der, mit der Pflegekasse abrechnen,
aber das reduziert dann ja auch wiederum das Pflegegeld und insofern tun sich
Angehoérige da manchmal schwer mit, also wir missen dann auch immer ab-
wigen, ob die, diese Betreuung in hauslicher Gemeinschatft fiir einen beson-
ders schweren Fall finanziell fiir die Familie iberhaupt tragbar ist, weil es ist ja
eben nicht nur die Kosten der Betreuungskraft, sondern es kommen eben die-
se ganzen zusitzlichen Dienstleistungen dann noch mit dazu.“

Wie hieran deutlich wird, ist die Wahl der Akteur*innen des Pflegemixes
auch abhingig von den finanziellen Méglichkeiten der jeweiligen Familie.

Hinsichtlich des Kontaktes der Agentur zu den Akteur*innen fir den
Pflegemix hebt eine Agentur hervor, dass sie in einer flichendeckenden Netz-
werkpartnerschaft mit den ambulanten Pflegediensten steht. Diese Koope-
ration besteht zunichst in einer Empfehlung: Der Pflegedienst empfiehlt in
Familien, in denen dies notwendig ist, die Live-In-Pflege durch diese Agen-
tur. Diese wird jedoch nur empfohlen, wenn sich der Fall hinsichtlich spezi-
fischer, vereinbarter Kriterien fir die Live-In-Pflege eignet:

,Die priifen aber auch gleich, wann ist das eigentlich nicht geeignet. Also,
wenn das ein Fall ist, jemand der ist, der wird beamtet zu Hause oder ist kom-
plett bettldgerig oder ein Koma-Patient oder was auch immer, wo die sagen:
Nee, da brauchen wir eigentlich ein Drei-Schicht-System mit Fachkriften,
dann empfehlen die uns auch gar nicht erst. Das heifSt, dass wir Kriterien ver-

einbart haben, nach denen die unsere Leistung iiberhaupt ansprechen, emp-
fehlen.”
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Zudem bestehe ein komplementires, sich erginzendes Verhaltnis zwischen
Live-In und Pflegedienst, indem diese miteinander in Kontakt stehen. So
konne beispielsweise eine Live-In Empfehlungen an den ambulanten Pflege-
dienst geben:

»Manche Betreuerinnen haben sehr viel Erfahrung, haben ein sehr gutes Ge-
spur dafiir, was der Hilfsbedirftige braucht. Und wenn die sagt: Ich glaube,
der braucht eigentlich das und das. Und wir sagen es dem Pflegedienst, dann
ist, sind es manchmal fiir den Pflegedienst interessante Informationen.“

Andersherum kann dem Vermittler*der Vermittlerin zufolge auch der Pfle-
gedienst Rickmeldung zu den pflegerischen Handlungen einer Live-In ge-
ben:

»Der Pflegedienst mochte sagen konnen: [...] Wir haben aber festgestellt, die
Betreuerin, die da ist, transferiert die Person immer vom Bett in den Rollstuhl
und die Hebetechnik ist katastrophal. Die macht sich ihren Ricken kaputt
und fiir den Pflegebediirftigen ist das auch nicht gut. Das geht so nicht.“

Solche Riickmeldungen der ambulanten Pflegedienste werden dem Vermitt-
ler*der Vermittlerin zufolge als Teil der Netzwerkpartnerschaft in der Agen-
tur bearbeitet und an eine Live-In kommuniziert: ,Das ist auch ein ganz
wichtiges Kriterium dieser Netzwerkpartnerschaft mit den Pflegediensten, ist
ein Feedbacksystem, dass, wenn der Pflegedienst was moniert, dass der von
uns dann auch eine Riickmeldung kriegt.”

Zudem bestehe durch diese Kooperation mit den Pflegediensten nach
Angaben des Vermittlers*der Vermittlerin auch die Méglichkeit zu Schulun-
gen: ,Ein Pflegeberater nach §45 kann ja auch Angehérigenschulungen ma-
chen und darf Pflegepersonen schulen, also die Person, die die Pflege und Be-
treuung hauptsichlich tbernimmt, damit kann auch die Betreuerin aus
Herkunftsland X geschult werden.“ In dieser Agentur besteht somit tiber die
Netzwerkpartnerschaft mit ambulanten Pflegediensten mit diesen ein enger
Kontakt.

Auch die andere Agentur gibt an, mit den Pflegediensten in Zusammen-
arbeit zu sein. Diese Form der Zusammenarbeit erscheint weniger institutio-
nalisiert und bezieht sich primar auf schwere Fille, in welchen der Pflege-
dienst eine Unterstiitzung bietet:

»Also wir haben in einzelnen Familien, wo wir wissen, dass wir da schwierige
Situationen haben, also ich sag mal, z.B. schwere Hebesituation, [...]. Und in
den Fallen haben wir dann auch wirklich die Situation, wo wir dann den Pfle-
gedienst auch nochmal gebeten haben: ,Bitte, unterrichtet unsere Betreuungs-
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krafte.* So, das lauft dann tber diese Familienberatung. Dass die Betreuungs-
kraft wirklich sicher heben kann und die Person aus dem Bett in, in den Roll-
stuhl z.B. wirklich dann sicher transportieren kann. ,Oder Thr kommt dazu
und macht es zusammen.¢ Also das, da haben wir diese Falle, wo wir wirklich
dann direkt mit den Pflegediensten kooperieren.“

Der Vermittler*die Vermittlerin betont zudem, dass es sich bei dieser Unter-
stitzung und Anleitung durch den Pflegedienst nicht um ein Ehrenamt han-
delt, sondern um eine kassenfinanzierte Leistung;

»Dass die im Grunde genommen auch nochmal praktische Anleitungen geben
konnen, das wird ja Gibrigens auch schon durch die Kasse finanziert. Durch "ne
Pflegeberatung, die den Familien zusteht. Dass das wirklich auch fiir die Pfle-
gedienste jetzt kein Ehrenamt ist, sondern dass die das auch einfach entschi-
digt bekommen, ne.*

Auflerdem wird auch diese Agentur durch den ambulanten Pflegedienst
empfohlen, falls eine Familie eine Live-In benétigt. Diese Agentur steht fer-
ner in Kontakt mit ambulanten Betreuungsdiensten. Dieser Kontakt ist nach
Aussagen des Vermittlers*der Vermittlerin besonders relevant fir die Ermog-
lichung der freien Zeit der Live-In:

,Fur die Freizeiten, genau. Das ist also das primir das, das ganze Thema und
natirlich auch wir arbeiten durchaus mit ambulanten Betreuungsdiensten
auch zusammen, wo wir tageweise ‘ne Liicke haben oder so was. Wo wir die
wir tberbriicken miissen. Dass wir dann versuchen, die dann mit ins Boot zu
bekommen, um diese Liicken zu schliefSen.

Folglich besteht hier durch die Agentur bereits ein Kontakt zu den ambulan-
ten Betreuungsdiensten, die die Erfiilllung von Freizeit einer Live-In ermogli-
chen sollen.

Hinsichtlich der Prifung des Einbezugs verschiedener Akteurinnen*Ak-
teure in einen Pflegemix gibt eine der Agenturen an, dass dies — neben ande-
ren Kriterien - standardmifig erhoben wird. So gibt es im Rahmen des Qua-
lititsmanagements dieser Agentur eine standardisierte Befragung der Live-Ins
und der Familien:

,Und genauso machen wir es auf der Seite der Betreuerin, da befragen wir sie
auch regelmifig nach einem vorgefertigten Fragebogen und fragen eben:
,Sind Sie zufrieden bei der Familie? [...] Klappt die Freizeitregelung, so wie be-
sprochen?* [...] Das sind alles Dinge, die wir dann priifen und eben auch erfas-
sen. Und nach diesen Kriterien auch eben Betreuerinnen empfehlen, abzurei-
sen oder die Stelle nicht wieder anzunehmen, wenn wir eben da grofle Diskre-
panzen zu dem feststellen, was uns die Familie vorher gesagt hat.“
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Folglich stellt in dieser Agentur der Pflegemix eines von verschiedenen Krite-
rien der Rahmenbedingungen der Live-In-Pflege dar, das im Rahmen des
Qualitditsmanagements erhoben und geprift wird. In der anderen Agentur
wird lediglich darauf verwiesen, dass die Kundenbetreuer*innen bei Haus-
besuchen und Telefonaten das Thema der Arbeitszeit aufgreifen und nach-
fragen:

yIch weif [...] von meinen Kundenbetreuerinnen, dass sie natirlich gerade
bei ihren Telefonaten und bei den Hausbesuchen das Thema [Freizeitrege-
lung] immer wieder anschneiden, weil das schon mal gern von den Familien
auch vergessen wird und da muss man schon ein bisschen hinterher bleiben,
damit das auch passiert. Aber wie gesagt, auch die Betreuungskrifte [...] ach-
ten da sehr drauf, dass dann passiert, weil das einfach das ist, was sie fordern
und was sie auch zu Recht fordern.“

Zusammenfassend kann in Bezug auf die Organisation des Pflegemixes in
den beiden untersuchten Agenturen des Selbstindigenmodells Folgendes
festgehalten werden: Als konkrete Akteur*innen werden von den Agenturen
in Bezug auf Laien vor allem Angehoérige und Nachbar*innen genannt; der
Einbezug von Ehrenamtlichen fiir die Freizeitregelung wird skeptisch gese-
hen, da diese nicht zuverlissig seien. Als Professionelle werden ambulante
Pflegedienste, ambulante Betreuungsdienste sowie Tagespflege und Kurzzeit-
pflege genannt. Es wird angenommen, dass die Professionellen — insbesonde-
re der ambulante Pflegedienst — einen zeitlich kurzen, aber qualitativ sehr
wertvollen Beitrag leisten. Die primére Arbeit liege bei den Angehérigen. In
Bezug auf den jeweiligen Pflegemix spielen den Vermittler*innen zufolge
auch finanzielle Aspekte eine Rolle.

Beide Agenturen benennen spezifische Kontakte zu Akteur*innen des
Pflegemixes: Eine Agentur hat eine Netzwerkpartnerschaft mit ambulanten
Pflegediensten; die andere kooperiert mit ambulanten Pflegediensten und
halt engen Kontakt mit ambulanten Betreuungsdiensten. Der Einbezug ver-
schiedener Akteur*innen in den Pflegemix wird einerseits Gber eine standar-
disierte Erhebung, andererseits durch Nachfragen der Koordinator*innen ge-
pruft.

Einbezug digitaler Technologien
Beide untersuchten Agenturen des Selbstindigenmodells verwenden digitale
Technologien fiir unterschiedliche Zwecke.

Bei einer der Agenturen wird der Hausnotruf derzeit noch nicht flichen-
deckend in den Haushalten der Pflegebediirftigen angewandt; jedoch sieht
der Vermittler*die Vermittlerin unter bestimmten Bedingungen in diesem
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ein Potenzial zur Reduktion von Bereitschaftszeit. So nimmt er”sie an, dass in
bestimmten Familien, in denen es keine unregelmafigen, nicht determinier-
baren nichtlichen Einsitze gibt, ein Hausnotruf die Bereitschaftszeit bei-
spielsweise in der Nacht verhindern konnte:

»In Situationen, wo das aber selten und sporadisch der Fall ist, dass nachts
plotzlich agiert werden muss, oder in Fallen, wo eben eine pflegerische Not-
versorgung abgedeckt werden muss, da kann der Hausnotruf eine wichtige
und sinnvolle Komponente sein, meiner Einschatzung nach. Auch zur Reduk-
tion der Bereitschaftszeit oder zum Ausschliefen der Bereitschaftszeit in be-
stimmten Zeitblocken.“

Die Agentur setzt den Hausnotruf jedoch noch nicht umfassend in den Pfle-
gehaushalten ein:

»Da haben wir auch die Idee mit diesem Hausnotruf, das zu integrieren. Das
ist ein Konzept, was wir jetzt schon entschieden haben, dass wir es tun, was
aber noch nicht passiert ist. Ja, aber das macht total Sinn, weil man dadurch
natiirlich die eklatanten Notfille ganz massiv und nachweislich auf jemanden
tibertragen kann, der das dann wirklich auch tut und dafiir auch die Kapazité-
ten standig bereithilt. Das ist total sinnvoll.“

Der Vermittler*die Vermittlerin der anderen Agentur wendet gegen den
Hausnotruf ein, dass dieser eine geistige Fitness der Betreuten voraussetzen
wiirde:
»Also, sagen, wir mal so, das kann fiir 'ne kurze Ubergangszeit durchaus hel-
fen, wenn jemand eigentlich noch geistig voll da ist, aber korperlich irgendwie
eingeschranke ist, dann kann man sowas ganz gut abdecken mit sowas. Aber
sobald im Grunde genommen die geistige Demenz mit dazukommt, dann
nutzt sowas nicht mehr. Dann muss einfach jemand da sein.“

Auch wird hier wieder angenommen, dass eine Live-In den Hausnotruf er-
setzt:
»Weil, der wird ja durch die Betreuungskraft ersetzt eigentlich der Hausnotruf
(lacht), ja? Weil, es ist ja dann jemand da. Und das ist bei uns eigentlich kein
Thema. Also ich weiff gar nicht, es kann sein, dass das in vielen Haushalten

noch so ein Notruf da ist, aber dann eigentlich nicht, wenn die Betreuungssi-
tuation da ist.“

Folglich werden von einem Vermittler*einer Vermittlerin fiir ganz spezifi-
sche Familien Potenziale zur Verringerung der Bereitschaftszeit durch den
Hausnotruf gesehen; andererseits von dem anderen Vermittler*der anderen
Vermittlerin hierin nur ein geringes Potenzial verortet bzw. eine Live-In als
Ersatz des Hausnotrufes verstanden.
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Dartiber hinaus verwenden beide Agenturen digitale Technologien fiir
die Kommunikation mit den Live-Ins. So benutzen beide WhatsApp zur
Kommunikation zwischen Kundenbetreuer*innen und Live-Ins:

»,Was wir sehr viel nutzen, ist Facebook, Social Media, fiir die Kommunikati-
on. Und eben auch WhatsApp. WhatsApp wird sehr geschitzt von den Betreu-
erinnen, viele konnen eben auch in Deutschland dann kostenlos telefonieren
tiber WhatsApp, rufen uns tiber WhatsApp an, schicken uns Bilder.“

Auch kénnen administrative Tatigkeiten der Live-Ins tiber digitale Technolo-
gien erfolgen:

»Wenn kurzfristige Vertragsanpassungen gemacht werden missen, dann schi-
cken die uns héufig keinen gedruckten, gescannten, unterschriebenen Vertrag,
wenn die beim Kunden sind, haben die keinen Drucker bei der Oma Miiller,
sondern dann wird der Vertrag eben digital signiert.”

Neben dem Bereich der Kommunikation werden in beiden Agenturen digi-
tale Technologien fir die Weiterbildung angewandt. Eine der Agenturen hat
eine Ausbildung fir Live-Ins konzipiert,

»die speziell auf diese Betreuungskrifte eben ausgerichtet ist, die mittlerweile
auch in mehreren Sprachen verfiigbar ist. Und die zentrale Idee ist es, die Be-
treuungspersonen so zu qualifizieren, dass sie eben fachlich so kompetent
sind, dass sie entscheiden konnen, welche Stelle sie annehmen konnen und
welche sie tiberfordert.“

Nach Angaben des Vermittlers*der Vermittlerin zahlt die Agentur die sonst
kostenpflichtige Ausbildung fir die tiber sie vermittelten Live-Ins. Ein spezi-
fischer Anreiz besteht auch darin, dass Live-Ins dem Vermittler*der Vermitt-
lerin zufolge nach einem Abschluss dieser Ausbildung ein hoheres Einkom-
menverlangen kénnen. Indemdie Ausbildungiibereine Online-Lernplattform
angeboten wird, ist sie zeit- und ortsunabhingig. Die andere Agentur ist hin-
sichtlich der digitalen Weiterbildung noch im Aufbau und entwickelt gerade
eine E-Learning-Plattform zum Fachwissen Pflege.
Beide untersuchten Agenturen nutzen eine Sprachlern-App fiir Live-Ins:

,Und seit drei Jahren haben wir diese Deutsch-App, die ist speziell jetzt fiir
den Pflegebereich entwickelt, d. h. wir haben dem Unternehmen die 500 wich-
tigsten Begriffe und Situationen genannt, die eben in der hauslichen Betreu-
ung, Pflege, Hauswirtschaft vorkommen und die haben daraufhin ihren Wort-
schatz angepasst. Und diese Applikation, die bieten wir auch fiir jede unserer
Betreuerinnen, kriegt die kostenlos von uns. Diese Applikation, damit kénnen
sie selber Deutsch lernen.®

Fur die Nutzung der App konnen Live-Ins auch ein Zertifikat erhalten.
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Zusammenfassend lasst sich fir die untersuchten Agenturen des Selb-
staindigenmodells festhalten, dass sie digitale Technologien in verschiedener
Form verwenden. Der Hausnotruf wird nur in wenigen Familien verwendet;
sein Potenzial zur Verringerung der Bereitschaftszeit einer Live-In wird un-
terschiedlich eingeschatzt: So nimmt ein Vermittler*eine Vermittlerin an,
dass fiir ganz spezifische Familien Potenziale zur Verringerung der Bereit-
schaftszeit durch den Hausnotruf bestehen; der andere Vermittler*die andere
Vermittlerin siecht dagegen eine Live-In als Ersatz des Hausnotrufes. Digitale
Technologien werden zudem von beiden Agenturen fiir die Kommunikation
mit den Live-Ins angewandt. Des Weiteren finden digitale Technologien fiir
die Bereiche der Weiterbildung und des Spracherwerbs in unterschiedlichem
Umfang bei beiden Agenturen Verwendung,.

6.2.3 Mechanismen bei Nichteinhaltung der
Arbeitszeitregelungen

In diesem Kapitel ist von Interesse, wie die Agenturen des Selbstindigenmo-
dells reagieren, wenn Arbeitszeitregelungen nicht eingehalten werden. Zwi-
schen den einzelnen Modellen besteht ein erheblicher Unterschied, was die
jeweiligen Agenturen unter ,Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen®
verstehen. Deshalb muss die Intervention der Agenturen immer in Relation
zu dem selbst gesetzten Maf$stab der Hochstarbeitszeiten betrachtet werden.

So ist beziiglich der Maffnahmen bei Nichteinhaltung der Arbeitszeitre-
gelungen durch die Agenturen des Selbstindigenmodells festzuhalten, dass
sich eine Live-In in einer der Agenturen beschweren kann, wenn die verein-
barte Freizeit nicht erméglicht wird. So ermittelt die Agentur, wie bereits ge-
nannt, durch standardisierte Riickfragen an eine Live-In unter anderem, in-
wieweit die vereinbarte freie Zeit eingehalten wurde.

Bei der ,Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen® handelt es sich nicht
um die Nichteinhaltung gesetzlicher Hochstarbeitszeit oder Pausenzeiten,
sondern um die mit einer Live-In vereinbarte Freizeitregelung. Diese umfasst
beispielsweise einen freien Tag in der Woche: ,,Das heift, fiir mich ist dieser
mindestens eine, freie Tag in der Woche, der ist mir ganz wichtig.“ (ausfiihr-
lich dazu Kapitel 6.1.1)

Auch die andere Agentur gibt an, dass sich Live-Ins bei Nichteinhaltung
der Freizeitregelung beschweren konnen. Die individuelle Ausgestaltung der
Freizeitregelung bedeutet auch hier keine gesetzliche Hochstarbeitszeit, son-
dern beispielsweise einen freien Tag. Die freie Zeit ist hier dem Vermittler*der
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Vermittlerin zufolge individuell festzulegen: ,,Es kommt auf die individuelle
Ausgestaltung an, aber klar ist, dass ausreichend Freizeit gewahrt werden
muss und dass eben auch ausreichend Moglichkeiten unter der Woche beste-
hen, mal einen Tag frei zu haben.“

Bei den Agenturen des Selbstindigenmodells ist somit festzuhalten, dass
die ,Nichteinhaltung der Arbeitszeitregelungen® hier die Nichteinhaltung
der individuell vereinbarten Freizeitregelung bezeichnet. Die Agenturen
greifen in diesem Fall zu verschiedenen Mainahmen, die im folgenden Kapi-
tel naher ausgefiihrt werden.

Bei den beiden untersuchten Agenturen des Selbstindigenmodells finden
sich verschiedene Maffnahmen im Falle der Nichteinhaltung der Arbeitszeit-
regelungen. Hierbei ist der Mechanismus in beiden Agenturen so, dass eine
Live-In rickmeldet, dass die vereinbarten Rahmenbedingungen nicht einge-
halten wurden. In diesem Fall gibt es verschiedene Moglichkeiten des Um-
gangs.

Eine mogliche Reaktion ist, dass eine Live-In eine hohere Bezahlung ver-
langt:

»Manchmal ist es auch so, dass die Betreuerin sagt: ,Ich will jetzt hier nach-
verhandeln, die Bedingungen haben sich gedndert, oder sie sind nicht so, wie
versprochen. Und fiir Summe X mehr mache ich das auch.® Und dann muss
die Familie sich innerhalb von wenigen Stunden entscheiden und muss dann
auch sagen: ,Okay, wir akzeptieren das oder nee, wir akzeptieren das nicht.‘
Wenn die das nicht akzeptiert, reist die Betreuerin ab, wenn sie es akzeptiert,
wird der Vertrag eben durch einen Vertragsanhang — das wird auch immer
schriftlich gemacht, der von beiden Seiten unterschrieben werden muss, wird
es eben entsprechend angepasst. Und der Vertrag stellt ja auch sicher, dass die
Betreuerin eben immer dieses Nachverhandlungsrecht hat und wenn eine Ver-
tragsseite eben diese Anpassung verweigert, besteht ein fristloses Kiindigungs-
recht.”

Beide Agenturen nehmen an, dass Live-Ins bei stark belastenden Stellen — wie
beispielsweise Nachtarbeit — eine hohere Bezahlung verlangen konnen: ,,Vie-
le machen das auch selber, informieren uns dann einfach nur: ,Ja, ich habe
mit dem Kunden gesprochen, es gibt jetzt auch Nachteinsatz. Ich kriege des-
wegen 200 Euro mehr, bitte passt den Vertrag an, ab morgen oder ab letzte
Woche.“ Eine Moglichkeit der Kompensation der Nichteinhaltung der Ar-
beitszeitregelungen bzw. des zusitzlichen Nachteinsatzes ist folglich ein hé-
herer Lohn.

Des Weiteren kann auch ein Freizeitausgleich eine Forderung einer Live-
In sein, wenn die Rahmenbedingungen nicht eingehalten wurden:
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,Da kommt diese Aber-Liste, und dann versucht unser Kundenbetreuer eben
rauszufinden, mochte sie da bleiben oder mochte sie einfach, mochte sie mehr
Geld oder mehr Freizeit, das sind eigentlich die beiden Dinge, die die Leute
wollen, mehr Geld oder mehr Freizeit oder beides. Oder mochte sie weg.“

Zudem nennen beide Vermittler*innen, dass bei sehr belastenden Fallen wei-
tere Moglichkeiten bestehen. So ist eine Option, dass weitere Akteur*innen
verstarkt eingebunden werden, wie beispielsweise der Pflegedienst oder die
Angehorigen:

»Also, wir haben in einzelnen Familien, wo wir wissen, dass wir da schwierige
Situationen haben, also, ich sag mal, z.B. schwere Hebesituation, wo wir ei-
gentlich schon sagen, also das, da kommt ’ne Betreuungskraft an ihre Gren-
zen, das funktioniert so nicht, sondern nur wirklich mit ganz intensiver Unter-
stiitzung seitens der Angehorigen und auch des Pflegedienstes.“

Auch kann eine schwere Betreuungssituation und verstirkte Nachtarbeit
durch den Einbezug einer weiteren Live-In gelost werden:

»,Und dann gibt es die dritte Kategorie von Familien. Und das sind die, die tat-
sichlich in der Nacht Bereitschaft brauchen. Zum Beispiel, weil der Pflegebe-
dirftige unruhig ist, aufsteht, durch die Wohnung tigert, und anfingt entwe-
der auszubrechen, irgendwas kaputtzumachen oder auf jeden Fall irgendwas
tut, was eine sofortige Aktion des Pflegebeauftragten erfordert. Oder, weil
eben Toilettenginge mehrfach und zeitlich nicht einstellbar passieren. In die-
sen beiden Situationen brauche ich eigentlich sowas wie, brauche ich eigent-
lich einen Bereitschaftsdienst. Das heifSt, da muss ich entweder zwei Leute hin-
schicken, und einer arbeitet nachts, einer arbeitet tagstiber.“

Folglich kann es eine Reaktion darauf sein, dass Nachtarbeit notwendig wird,
dass eine weitere Live-In hinzugezogen wird. Des Weiteren kann auch ein er-
hohter Wechsel der Live-Ins die Reaktion sein:

»Es gibt Nachtarbeit, ja. Das sind Stellen, die [...] hiufige Wechsel erfordern.
Also, wir haben dann Wechselfrequenzen, die runtergehen bis auf zwei Wo-
chen, weil das einfach fiir Menschen nicht linger haltbar ist. Wo dann wirk-
lich sich ein Team von vier Betreuungskriften tiber das Jahr hin im Grunde ge-
nommen in diesen Zweiwochen-Wechsel abwechselt, um zu versuchen, diese
Betreuung dann immer noch méglich zu machen.®

In schweren Betreuungsfillen werden folglich verstarkt Familie, ambulante
Betreuungsdienste oder weitere Live-Ins hinzugezogen.

Schlieflich geben beide Vermittler*innen an, dass sie ebenso den Ver-
tragsschluss mit bestimmten Familien ablehnen:
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»Also, wir haben auch 6fter Kunden, die wir nach ein paar Jahren dann in die
stationdre Einrichtung verweisen. Oder eben auch, wo Familien dann unseren
Rat nicht befolgen und wir sagen: ,Wir schicken da aber niemanden mehr
und die Familie holt sich dann von irgendeiner anderen Agentur jemanden,
weil wir sagen, das ist nicht mehr vertretbar.“

In einer Agentur kann die standardisierte Befragung einer Live-In und der Fa-
milie im weiteren Verlauf auch zum Vertragsabbruch fiihren:

»Das heif$t, durch regelmiRige, standardisierte Befragungen auf beiden Seiten
erheben, werden die Bedingungen eingehalten. Und da, wo sie nicht eingehal-
ten werden, intervenieren. Mit Gesprachen, erste Stufe, zweite Stufe Hausbe-
such, dritte Hausbesuch, Vertragsabbruch. Das heift, wir konnen natiirlich
bei den Selbstindigen, konnen wir nicht den Vertrag kiindigen. Weil den Ver-
trag haben wir ja gar nicht. Weder mit der Familie noch mit der Betreuerin.
Wir kénnen nur einer Seite, in der Regel der Betreuerin, nahelegen, den Ver-
trag zu kiindigen.“

Folglich besteht hier ein standardisierter Mechanismus, der auch in einer
Kindigung der Familie bzw. einem Vertragsabbruch mit der Familie min-
den kann.

In beiden Agenturen besteht zudem nach Angabe der Vermittler*innen
fur eine Live-In die Moglichkeit zur Weitervermittlung. Demnach kann eine
Live-In in jedem Fall einen Wechsel in eine andere Familie erhalten. Auch
wird demzufolge die Agentur bei Beschwerden einer Live-In sofort aktiv:

»Wenn die Betreuungskraft sagt, sie will nicht mehr, also, dann ist das fir uns
natiirlich sofortige Aufforderung zum Handeln, weil eine gute Betreuungs-
kraft ist uns sehr viel wert und das weif§ diese Betreuungskraft auch und des-
wegen kann sie damit rechnen, dass wir dann wirklich sofort springen und
versuchen, ihr zu helfen.“

Auch die andere Agentur gibt an, dass Live-Ins bei Nichteinhaltung der Ar-
beitszeitregelungen neu vermittelt werden kann:

,Und dann ist es so, wenn die Betreuerin bei der Familie ist, und sagt: ,Ich
mochte das hier nicht mehr, das ist gegen die ...¢, entweder es ist gegen die
Vertragsbedingungen, dann ist es ganz eindeutig. Also, wenn die Bedingun-
gen vor Ort anders sind, als im Vertrag [...] dann gibt es im Vertrag die Mog-
lichkeit, der sofortigen Nachverhandlung. Das heift, die Betreuerin kann sa-
gen: ,Stopp. Es hief§ hier, dass ich nachts nicht aufstehen muss, ich muss jetzt
tatsichlich aber nachts durchschnittlich einmal einen Toilettengang machen,
das war nicht vereinbart. [Das] hat dann mehrere Konsequenzen: Entweder
ich reise ab, weil sowas will ich gar nicht machen. Dann diskutieren wir nicht,
dann reist sie ab und dann besorgen wir ihr eine neue Stelle. Dafiir brauchen
wir in der Regel ein bis zwei Tage.“
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Folglich kann eine Live-In dem Vermittler*der Vermittlerin zufolge bei einer
Nichteinhaltung der Rahmenbedingungen neu verhandeln oder sich in eine
andere Familie vermitteln lassen. Zudem kann eine Live-In der Agentur zu-
folge nach jedem Einsatz entscheiden, ob sie zu dieser Familie zuriick- oder
zu einer anderen will:

»Wir bieten immer beides an. Wir sagen immer: Die Familie war sehr zufrie-
den mit Thnen, die wiirden sich freuen, wenn Sie wiederkommen. Wir haben
aber auch noch drei andere Angebote. Die schicken wir auch immer gleich
mit. Dass die Betreuerin auch weif, sie hat die Moglichkeit. Das ist auch wich-
tig, dass sie nicht das Gefiihl hat: ,Naja, ich mache mir da irgendwie keine
Freunde, wenn ich jetzt sage, ich will woanders hin. Ich mache jetzt wieder
Aufwand oder so.¢ Wir wollen, dass die Betreuerin nur dann zur Familie zu-
rickkommt, wenn sie lieber dorthin zurtickwill, als in eine neue Familie zu
probieren. Und, wenn sie da gut behandelt wurde, in der Familie, und das mit
der Freizeit funktioniert hat und sie wertschatzend behandelt wurde, dann
kommt sie da auch gerne hin zurtick.“

Demzufolge kann eine Live-In wihrend oder nach dem Einsatz entscheiden,
ob sie in eine andere Familie vermittelt werden mochte, weil beispielsweise
die Arbeitszeit nicht eingehalten wurde.

Zusammenfassend kann beziiglich der Nichteinhaltung von Arbeitszeit-
regelungen zunichst festgehalten werden, dass die Agenturen hierbei nicht
die Nichteinhaltung gesetzlicher Hochstarbeitszeit oder Pausenzeiten verste-
hen, sondern die mit einer Live-In vereinbarte, individuelle Freizeitregelung
(beispielsweise ein freier Tag pro Woche). Bei Verstofsen kann sich eine Live-
In beschweren bzw. diese werden ber einen standardisierten Fragebogen er-
hoben.

Die Agenturen benennen nun verschiedene Mechanismen: So kann eine
Live-In mehr Geld verlangen oder Freizeitausgleich erhalten. Zudem werden
bei schweren Fillen verschiedene Varianten des stiarkeren Einbezugs weiterer
Akteur*innen genannt: Angehorige und Pflegedienst, eine weitere Live-In
vor Ort oder ein hoherer Wechsel der Live-Ins. Ferner wird bei beiden Agen-
turen genannt, dass sich die Agentur auch von Familien zurtickzieht, die sich
nicht an Vereinbarungen halten. SchliefSlich besteht in beiden Agenturen die
Moglichkeit fiir eine Live-In zu kindigen und sich neu vermitteln zu lassen.
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6.2.4 Zuordnung der Verantwortung und Kontrolle der
Einhaltung der Arbeitszeitregelungen durch die Agenturen

In diesem Kapitel ist von Interesse, ob die Agenturen des Selbstindigenmo-
dells selbst die Verantwortung fiir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen
libernehmen oder ob sie diese den anderen Akteur*innen des Pflegearrange-
ments Gbertragen. Auch wird untersucht, inwieweit die Agenturen die Zahl
der Arbeitsstunden der Live-Ins erheben und mit den Vorgaben abgleichen.

Fiir die Uberpriifung der Einhaltung der Arbeitszeitregelungen sieht die
eine Agentur im Selbstindigenmodell sowohl Familien als auch Live-Ins in
der Verantwortung. Hierbei grenzt sich der Vermittler*die Vermittlerin vom
Entsendemodell ab, in welchem die Agentur im Ausland, bei der eine Live-
In beschaftigt ist, verantwortlich sei. Die interviewte Person berichtet, dass
Live-Ins z.T. kein Interesse an geregelten Arbeitszeiten hatten, sondern bei
hoherer Bezahlung auch Mehrarbeit in Kauf nihmen. Es gibe aber auch Be-
schwerden von Live-Ins iber die Nichteinhaltung von Arbeitszeitabspra-
chen. Mehrfach betonte die interviewte Person, dass Live-Ins sehr konkrete
Vorstellungen von der Einhaltung der Arbeitszeitregelungen, insbesondere
den freien Zeiten, hitten und dies vehement in den Verhandlungen mit der
Agentur und auch den Familien einfordern wiirden:

»Das haben Sie im Vertrag ja auch gesehen. Dann gibt es im Vertrag die Mog-
lichkeit der sofortigen Nachverhandlung. Das heifit, die Betreuerin kann sa-
gen: Stopp. Es hief hier, dass ich nachts nicht aufstehen muss, ich muss jetzt
tatsdchlich aber nachts durchschnittlich einmal einen Toilettengang machen,
das war nicht vereinbart.

Die Verhandlungsmacht der Live-Ins sei hoch, denn es gebe mehr pflegebe-
dirftige Familien als Pflegekrafte:

»,Und es gibt auch einige, die immer noch nicht verstanden haben, dass dieser
Markt sich in den letzten fiinf Jahren also radikal geandert hat. In der Form,
dass friher eben die Kunden sich zwischen zehn Betreuerinnen eine aussu-
chen konnen. Und heute sich die Betreuerinnen von fiinf Familien eben eine
aussehen konnen.“

Mit der hohen Verhandlungsmacht wird hier folglich begriindet, dass die
Verantwortlichkeit fiir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen, bei den
Live-Ins liegt.

Andererseits sieht diese Agentur die Verantwortlichkeit auch bei der Fa-
milie. So sei es Aufgabe der Familie sicherzustellen, dass eine Live-In ihre
freie Zeit in Anspruch nehmen konne. Im Falle der Nachtarbeit konnte bei-
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spielsweise die pflegebedirftige Person so konditioniert werden, dass der Toi-
lettengang regelmafig zu einer bestimmten Uhrzeit erfolge und eine Live-In
sich darauf einstellen konne. Die Agentur Gbernehme Verantwortung tber
die Gesprache bei der Erstberatung (Kapitel 6.2.1).

Die Verantwortlichkeit fiir die Einhaltung der Arbeitszeitregeln wird von
der interviewten Person der anderen Agentur bei allen Beteiligten gesehen:
Live-Ins, Familien und Agenturen. In der Agentur werde dies durch Anrufe
und Hausbesuche der Kundenbetreuer*innen umgesetzt:

»Also, wir haben jetzt keinen qualititsgesicherten Din-Mechanismus, der das
tiberpriift. Aber ich weif§ von meinen Kundenbetreuerinnen, dass sie natirlich
gerade bei ihren Telefonaten und bei den Hausbesuchen das Thema immer
wieder anschneiden, weil das schon mal gern von den Familien auch verges-
sen wird und da muss man schon ein bisschen hinterher bleiben, damit das
auch passiert.”

Live-Ins hatten auch hier die Moglichkeit, selbst die Gewahrung von Freizeit
einzufordern: ,Aber wie gesagt, auch die Betreuungskrifte achten da sehr
drauf, dass dann passiert, weil das ist einfach das, was sie fordern und was sie
auch zu Recht fordern. Und wenn das nicht eingehalten wird, gibt das auf je-
den Fall Probleme, ne.“

Zusammenfassend wurde in diesem Absatz untersucht, bei welchen
Akteur*innen die Agenturen des Selbstindigenmodells jeweils die Verant-
wortlichkeit fir die Einhaltung der Arbeitszeitregelungen verorten. In erster
Linie wird die Verantwortung bei den Live-Ins gesehen. Die Rolle einer Live-
In wird hierbei jedoch ambivalent bewertet. Einerseits hétten Live-Ins z.T.
kein Interesse an geregelten Arbeitszeiten und nahmen bei hoherer Bezah-
lung auch Mehrarbeit in Kauf. Auf der anderen Seite konnten sie bei den Fa-
milien Freizeit einfordern oder sich bei der Agentur iber die Nichteinhal-
tung von Arbeitszeitabsprachen beschweren.

Zentral in beiden Gesprachen war die Nennung der Verhandlungsmacht
der Live-Ins, durch welche die Verortung der Verantwortlichkeit bei einer
Live-In begrindet wird. Hierbei wird herausgestellt, dass die Einhaltung der
Arbeitszeitvorgaben tber den Beschwerdemechanismus funktioniere. Von
beiden Agenturen werden die Familien und die Vermittler*innen selbst als
Akteur*innen, die eine Entlastung einer Live-In sicherstellen miissen, be-
nannt.

Die Agenturen nehmen in Eigeninitiative keine Dokumentation oder
Kontrolle der Einhaltung der Arbeitszeitregelungen vor, die Kundenbetreu-
er*innen wiirden aber regelmifig die Freizeitgewahrung ansprechen.
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Ausgehend vom Problem der umfassenden Arbeitszeiten in der sogenannten
24-Stunden-Pflege durch migrantische Live-Ins untersuchte diese Studie
Mafinahmen von Vermittlungsagenturen hinsichtlich ihres Potenzials zur
Reduktion von Arbeitszeit. Hierfir wurden sechs ,,Pioniere” der Agenturen
aus drei Modellen (Arbeitgeber-, Entsende-, und Selbstindigenmodell) in
den Blick genommen. ,Pioniere” zeichnen sich dadurch aus, dass sie die
rechtliche Unsicherheit des Marktes kritisieren, diesen durch politische Lob-
byarbeit oder ihre Grofse pragen und freiwillige MafSnahmen etablieren. Die
Studie beleuchtete verschiedene dieser MafSnahmen - wie Aufklarungsge-
spriche fir Familien, den Einbezug anderer Akteur*innen im Pflegemix und
Ansprechpersonen fir Live-Ins — hinsichtlich der Einhegung von Arbeitszeit.
Die Untersuchung verdeutlichte, dass trotz der Maffnahmen auch bei den
,Pionieren“ deutliche Liicken hinsichtlich des Verstandnisses von Arbeitszeit
und der Einhaltung der rechtlichen Bestimmungen bestehen. Infolge bleibt
das Potenzial zur Reduktion von Arbeitszeit begrenzt.

Die Untersuchung fokussierte zunéchst auf die jeweiligen Arbeitsvertrage
der Agenturen. Dabei offenbarte die rechtswissenschaftliche Analyse die Be-
sonderheiten des Arbeitgebermodells, da nur in diesem Modell verbindliche
Vorgaben zur maximalen Arbeitszeit in den Vertragen bestehen. Daher kann
die Live-In nur im Arbeitgebermodell die Einhaltung der Arbeitszeit unter
Berufung auf die vertraglich abgesicherte Maximalarbeitszeit einfordern.
Auch hinsichtlich Vergiitung und sozialer Absicherung sticht das Arbeitge-
bermodell positiv hervor. Unter allen untersuchten Agenturen berticksich-
tigt allerdings lediglich eine Agentur des Arbeitgebermodells Bereitschafts-
dienste als vergiitungspflichtige Arbeitszeit.

Zugleich verdeutlichte die Studie verschiedene zentrale Maffnahmen zur
Einhaltung der Arbeitszeit bei den Agenturen aller Modelle. In der sozialwis-
senschaftlichen Analyse sind eine korrekte Bedarfserhebung durch einen
Ortsbesuch, Aufklirungsgespriche mit den Familien zur Arbeitszeitproble-
matik und der Ausschluss von Fallen mit zu hoher Arbeitsbelastung als wich-
tige Rahmenbedingungen vor dem Arbeitseinsatz der Live-In sichtbar ge-
worden. Diese erfolgen in jeweils einer Agentur jeden Modells. Zudem kann
die Live-In wihrend des Arbeitseinsatzes durch den Einbezug weiterer Ak-
teur*innen in einem Pflegemix entlastet werden. Hierauf wird in den unter-
suchten Agenturen des Arbeitgebermodells und Selbstindigenmodells Wert
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gelegt. Bei diesen besteht teilweise bereits eine enge Vernetzung mit Ak-
teur*innen, wie ambulanten Pflegediensten und Ehrenamtlichen. Zudem
bieten alle Agenturen verschiedene Ansprechpartner*innen fiir eine Live-In
vor Ort und/oder im Herkunftsland, die im Konfliktfall kontaktiert werden
konnen.

Auch beleuchtete die Studie das Potenzial digitaler Technologien zur
Reduktion von Arbeitszeit. Diese werden bislang nicht fir die zeitliche Ent-
lastung, jedoch fiir Kommunikation und Weiterbildung verwendet. Die Wei-
terbildung kann potenziell zu einer Aufwertung der Live-In-Pflege beitragen,
da in einer Agentur nach Abschluss einer Fortbildung ein héheres Einkom-
men eingefordert werden kann. Jedoch zielt die Weiterbildung durch die
Agenturen nicht auf eine Befahigung zu regulirer Beschiftigung, wie etwa in
der stationdren Altenpflege. Das Potenzial einer Aufwertung gilt es daher an
anderer Stelle kritisch zu untersuchen.

Neben den benannten Mafnahmen identifizierte die Studie jedoch auch
klare Liicken bei den untersuchten ,Pionieren in der Beschrinkung der Ar-
beitszeit. Allem voran zeigen die untersuchten Agenturen kein koharentes
Bild, sondern widerspriichliche Verstindnisse von Arbeitszeit auf. Dies bildet
keine sichere Grundlage zur Reduktion von Arbeitszeit. Wenngleich sich die
Agenturen vom Begriff der ,,24-Stunden-Pflege“ abgrenzen, finden sich auch
bei den untersuchten ,,Pionieren® die damit verbundenen Erwartungen.

Auch greifen lediglich die Agenturen des Arbeitgebermodells im Falle
einer Uberschreitung der vertraglichen Arbeitszeitvereinbarungen von bei-
spielsweise 38,5 Stunden ein. Die Agenturen des Entsendemodells intervenie-
ren dagegen erst in Extremfillen, wie hdufigen Transfers und mehrfachen
Nachteinsitzen. Auch die Agenturen des Selbstindigenmodells werden erst
tatig, wenn die individuell vereinbarte Freizeitregelung (z.B. ein freier Tag
pro Woche) nicht eingehalten wird.

In der Analyse wurde zudem die Verantwortlichkeit einer Live-In als zen-
trale Kategorie sichtbar. So wird einer Live-In in allen Modellen die maf-
gebliche Verantwortung fiir die Beachtung der Arbeitszeit iibertragen. Die
Agenturen verweisen hierbei auf eine hohe Verhandlungsmacht der Live-Ins,
die eine Wahlmoglichkeit zwischen einer Variation aus anderen Anbieter*in-
nen und dem ,Schwarzmarke® hitten. Wie diese Studie jedoch aufgezeigt
hat, ist der Verweis auf die Wahlmdglichkeit in Bezug auf die Entgrenzung
von Arbeitszeit fehlgeleitet, da sich eine Live-In auch bei anderen Anbie-
ter*innen (und dem ,Schwarzmarkt“) einer deutlichen Uberschreitung der
Hochstarbeitszeit nicht entziehen kann. Dies schliefft auch an die bestehende
empirische Forschung an, die die Machtposition der Live-Ins aufgrund der
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raumlichen Isolation dieser Erwerbsarbeit und dem niedrigen Organisations-
grad trotz hoher Nachfrage fiir begrenzt halt (vgl. Palenga-Mollenbeck 2021,
S.118).

Wenngleich die Studie daher der von den Agenturen formulierten Ver-
handlungsmacht widerspricht, soll hier dennoch betont werden, dass Live-
Ins einen Handlungsspielraum aufweisen. So sind diese gerade nicht als
passive Opfer der Gender- und Migrationsregime zu verstehen, sondern mo-
bilisieren in ihren Alltagspraxen biographische Ressourcen und betreiben
Prozesse der Aushandlung (Satola 2015). Live-Ins weisen folglich auch inner-
halb dieser Ausbeutungsverhaltnisse eine Handlungsfihigkeit auf, wenn-
gleich sich das von den Agenturen eingebrachte Verstindnis der Wahlmog-
lichkeit als Wahl zwischen verschiedenen Optionen entgrenzter Arbeitszeiten
offenbart.

Aus rechtswissenschaftlicher Sicht ist zudem zu kritisieren, dass eine
Live-In die Hauptverantwortung fir die Einhaltung der Arbeitszeitregelun-
gen trigt. Diese Praxis widerspricht grundlegend der europaischen und in-
nerstaatlichen Rechtslage, nach der die Arbeitgeber*innen fiir die rechtskon-
forme Arbeitsorganisation verantwortlich sind.

In Bezug auf die sechs ,,Pioniere” aus drei Modellen kann somit festgehal-
ten werden, dass hinsichtlich der Arbeitszeitregelungen in den Vertriagen das
Arbeitgebermodell hervorsticht. Auch finden sich einige zentrale Manah-
men zur Einhegung der Arbeitszeit bei den untersuchten Agenturen. Auf-
grund dieser Befunde empfehlen wir, Live-Ins als Arbeitnehmerinnen zu be-
schiftigen und spezifische Anforderungen an die Vermittlungsagenturen
hinsichtlich Rahmenbedingungen zur Arbeitszeit zu stellen.!

An diese interdisziplinare Untersuchung der Selbstregulierung zur Ar-
beitszeit der ,Pioniere“ konnte aus unserer Sicht in verschiedener Hinsicht
angeschlossen werden. So stellt eine zentrale Einschrainkung der Untersu-
chung dar, dass diese lediglich auf Interviews mit Agenturen basiert. Hieran
anschlieend konnte auf Basis teilnehmender Beobachtung in den Pflege-
haushalten und unter Rickbezug auf die konkreten Erfahrungen und Exper-
tise der Live-Ins untersucht werden, wie effektiv die von den Agenturen ge-
troffenen Maffnahmen in der Praxis sind.

Insgesamt hat die Untersuchung sichtbar gemacht, dass sich trotz der eta-
blierten Malnahmen bezliglich der Thematik der Arbeitszeit auch bei den

14 Konkrete Regulierungsvorschlige diskutieren wir gemeinsam mit Bernhard Emunds, Eva Kocher,
Rebekka Pflug und Verena von Deetzen in dem Policy Paper ,,Gute Arbeit fiir Live-In-Care. Gestaltungs-
optionen fiir Praxis und Politik“ (2021).
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»Pionieren“ ganz grundlegende Liicken zeigen. Die Studie verdeutlichte - in
Einklang mit der bestehenden Literatur — dass Agenturen zentral mit Legali-
tat werben, um Legitimitat herzustellen, jedoch gegen rechtliche Bestim-
mungen, wie die gesetzlichen Arbeitszeitbestimmungen, verstofen (s. auch
Benazha 2021; Steiner et al. 2019). Die Kernproblematik der Arbeitszeit, die
Erwartung einer sogenannten 24-Stunden-Betreuung, wird auch von den ,,Pi-
onieren® der Agenturen nicht geldst. Daher kann argumentiert werden, dass
eine unternehmerische Selbstregulierung allein zu einer Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in der Live-In-Pflege unzureichend ist; vielmehr braucht
es staatliche Regulierungs- und Kontrollinstrumente (s. auch Aulenbacher/
Lutz/Schwiter 2021, Fudge 2008, Lobel 2001, Leiber/Matuszczyk/Rossow
2019). Die vorliegende Studie zeigt somit, dass die sich etablierende Selbstre-
gulierung durch Vermittlungsagenturen allein das zentrale Problem der Ar-
beitszeit in der Live-In-Pflege nicht l6sen kann.
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ten und Grenzen auf, inwiefern hierdurch eine Reduktion der Arbeitszeit bewirkt
werden kann.

WWW.BOECKLER.DE

ISBN 978-3-86593-388-1


http://www.boeckler.de

	Zusammenfassung
	1   Einleitung
	1.1 Situation der Live-In-Pflege in Deutschland
	1.2 Vermittlungsagenturen in der Live-In-Pflege
	1.3 Rahmenbedingungen zur Einhaltung 
der Arbeitszeitregelungen
	1.4 Forschungsdesign und Gliederung der Studie

	2   Rechtlicher Rahmen
	2.1 Rechtliche Ausgestaltung der Modelle
	2.2 Arbeitsverhältnisse nach deutschem Recht
	2.3 Arbeitszeit und Urlaub
	2.4 Vergütung
	2.5 Soziale Absicherung
	2.6 Sozialrechtliche Leistungen für Live-In-Pflege und Pflegemix
	2.7 Zusammenfassung

	3   Verständnisse von Arbeitszeit
	3.1 Abgrenzung von Arbeits- und Freizeit
	3.2 Der Begriff der 24-Stunden-Pflege
	3.3 Zusammenfassung der Verständnisse von Arbeitszeit

	4   Arbeitgebermodell
	4.1 Gestaltung der Arbeitsbedingungen
	4.2 Rahmenbedingungen zur Einhaltung der 
Arbeitszeitregelungen

	5   Entsendemodell
	5.1 Gestaltung der Arbeitsbedingungen
	5.2 Rahmenbedingungen zur Einhaltung 
der Arbeitszeitregelungen

	6   Selbständigenmodell
	6.1 Gestaltung der Arbeitsbedingungen
	6.2 Rahmenbedingungen zur Einhaltung 
der Arbeitszeitregelungen

	7   Fazit
	8   Literaturangaben
	Autorinnen



