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1 HINTERGRUND

Die Verbesserung der Entlohnung des Pflegepersonals ist eine
Kernforderung der Konzertierten Aktion Pflege (KAP)!, in der sich
die Bundesregierung gemeinsam mit Akteuren der Pflegebranche
auf MaBnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fir
das Pflegepersonal geeinigt hat. Auch der ,Rat der Arbeitswelt“ hat
sich in seinem im Mai 2021 erschienenen Bericht deutlich fur die
Lohnaufwertung in den Pflegeberufen ausgesprochen2. Neben der
Weiterentwicklung des rechtlichen Instrumentariums zur
Festsetzung von Mindestarbeitsbedingungen in der Pflege im
Gesetz fur bessere Lohne in der Pflege
(Pflegelohneverbesserungsgesetz, 29. November 2019) wird eine
flachendeckende Entlohnung nach Tarif als wesentliches Element
fir eine solche Verbesserung gesehen.

Mit dem Gesundheitsversorgungsweiterentwicklungsgesetz (GVWG)
wurden daher als weitere Voraussetzungen fiir die Zulassung zur
Pflege folgende Vorgaben in § 72 Absdtze 3a und 3b SGB XI
erganzt. Zudem wurde mit dem Gesetz zur Zahlung eines Bonus
fir Pflegekrafte in Krankenhdusern und Pflegeeinrichtungen
(Pflegebonusgesetz) neben kleineren Anpassungen die bereits in
den Zulassungsrichtlinien enthaltene Variante des
,Durchschnittanwenders” gesetzlich normiert:

(3a) Ab dem 1. September 2022 diirfen Versorgungsvertrage nur
mit Pflegeeinrichtungen abgeschlossen werden, die ihren
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern, die Leistungen der Pflege
oder Betreuung von Pflegebediirftigen erbringen, Gehdlter zahlen,
die in Tarifvertragen oder kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen
vereinbart ist, an die die jeweiligen Pflegeeinrichtungen gebunden
sind.

(3b) Mit Pflegeeinrichtungen, die nicht an Tarifvertrage oder
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen fiir ihre Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die Leistungen der Pflege oder Betreuung von
Pflegebediirftigen erbringen, gebunden sind, diirfen

1 https://www.bundesgesundheitsministerium.de/konzertierte-aktion-pflege.html

2 https://www.arbeitswelt-portal.de/arbeitsweltbericht/arbeitswelt-bericht-2021
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Versorgungsvertrage ab dem 1. September 2022 nur
abgeschlossen werden, wenn diese Pflegeeinrichtungen ihren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die Leistungen der Pflege
oder Betreuung fiir Pflegebediirftige erbringen, eine Entlohnung
zahlen, die

1. die Hohe der Entlohnung eines Tarifvertrags nicht
unterschreitet, dessen raumlicher, zeitlicher, fachlicher und
personlicher Geltungsbereich eroffnet ist,

2. die Hohe der Entlohnung eines Tarifvertrags nicht
unterschreitet, dessen fachlicher Geltungsbereich mindestens eine
andere Pflegeeinrichtung in der Region erfasst, in der die
Pflegeeinrichtung betrieben wird, und dessen zeitlicher und
personlicher Geltungsbereich eréffnet ist,

3. die Hohe der Entlohnung von Nummer 1 oder Nummer 2
entsprechenden kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen nicht
unterschreitet oder

4. hinsichtlich der Entlohnungsbestandteile nach Satz 2 Nummer 1
bis 5, die den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern der in § 82c
Absatz 2 Satz 4 genannten Qualifikationsgruppen jeweils im
Durchschnitt gezahlt werden, die Héhe der jeweiligen regional
ublichen Entlohnungsniveaus nach § 82c Absatz 2 Satz 2 Nummer
2 und hinsichtlich der pflegetypischen Zuschlage nach Satz 2
Nummer 6, die den in Satz 1 genannten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern im Durchschnitt gezahlt werden, die Hohe der
regional Giblichen Niveaus der pflegetypischen Zuschlage nach §
82c Absatz 2 Satz 2 Nummer 3, jeweils in der nach § 82c Absatz 5
veroffentlichten Hohe, nicht unterschreitet.

Versorgungsvertrdage, die mit Pflegeeinrichtungen vor dem

1. September 2022 abgeschlossen wurden, sind bis spatestens
zum Ablauf des 31. August 2022 mit Wirkung ab 1. September
2022 an diese Vorgaben anzupassen.

In den Geltungsbereich fallen alle eine Zulassung nach § 72 SGB XI
anstrebenden bzw. bereits zugelassenen ambulanten
Pflegeeinrichtungen einschlieRlich der Betreuungsdienste nach

§ 71 Absatz 1a SGB Xl sowie alle teil- und vollstationdren
Pflegeeinrichtungen einschlieRlich der Kurzzeitpflege, die als

Umsetzungsfrist

Pflege-
einrichtungen im
Geltungsbereich



selbstandig wirtschaftende Organisationseinheit Leistungen der
Pflege oder Betreuung von Pflegebediirftigen erbringen.

Die Richtlinien adressieren drei Beschaftigtengruppen Beriicksichtigte

(Qualifikationsgruppen) von Arbeitnehmerinnen und Beschiftigten-/
Arbeitnehmern, die Leistungen der Pflege oder Betreuung Qualifikations-
erbringen: gruppen

a) Pflege- und Betreuungskrafte ohne mindestens
einjahrige Berufsausbildung,

b) Pflege- und Betreuungskrafte mit mindestens
einjahriger Berufsausbildung,

¢) Fachkrafte in den Bereichen Pflege und Betreuung mit
mindestens dreijahriger Berufsausbildung.

Beruicksichtigt werden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
lberwiegend in Pflege oder Betreuung tatig sind.

,Uberwiegend“ bedeutet, dass die Beschaftigten mindestens zu Uberwiegender
50 Prozent ihrer vertraglich vereinbarten Tatigkeit in der Pflege Tatigkeitsbereich
oder Betreuung von Pflegebediirftigen eingesetzt sind. Dabei in Pflege oder
kommt es nicht darauf an, dass die Arbeitnehmerinnen und Betreuung
Arbeitnehmer 50 Prozent dieser Tatigkeit im Bereich des SGB XI

ausliben, auch Leistungen der Pflege und Betreuung aulerhalb des

SGB Xl werden beriicksichtigt. Es darf sich jedoch nicht

ausschlieRlich um Leistungen auBerhalb des SGB XI handeln.

Fir Pflegeeinrichtungen, die zum Zeitpunkt der Meldung (jahrlich Zulassungs-

bis zum Ablauf des 31. August, im Jahr 2022 bis zum Ablauf des voraussetzungen

30. September) an Tarifvertragswerke oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind, gilt, dass sie die
Zulassungsvoraussetzungen erfiillen.

Nicht tarif- oder an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
gebundene Pflegeeinrichtungen haben mehrere Optionen,
die Zulassungsvoraussetzung zu erfillen:

A) Die Pflegeeinrichtung wahlt den Weg der Tarifbindung, indem
sie selbst einen Tarifvertrag abschlieRt oder einem
Arbeitgeber*innenverband beitritt, der mit einer tariffihigen und
tarifzustandigen Gewerkschaft einen Tarifvertrag abgeschlossen
hat. Der Vorteil ist, dass hier die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung



gegeben ist, d.h. die Wirtschaftlichkeitspriifung ist
unproblematisch.

B) Die Pflegeeinrichtung wahlt den Weg des
,pDurchschnittsanwenders®. Dies bedeutet, die Pflegeeinrichtung
orientiert sich in der Entlohnung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ihrer drei Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen an
den veroffentlichen Werten des regional Ublichen
Entlohnungsniveaus fir die drei Qualifikationsstufen. Die
durchschnittliche Entlohnung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern innerhalb der drei Qualifikationsstufen darf dann
von der Pflegeeinrichtung nicht unterschritten werden. Die von den
Landesverbanden der Pflegekassen fiir die Region ausgewiesenen
pflegetypischen variablen Zuschldage dirfen von der
Pflegeeinrichtung fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
die Uberwiegend in Pflege oder Betreuung tdtig sind, ebenfalls
nicht unterschritten werden. (Hinweis: Die Durchschnittswerte fir
die pflegetypischen variablen Zuschlage werden erst zum 01.
Februar 2023 eingehalten werden mussen, wenn aufgrund der
nachsten Datenmeldung, die zum 30. September 2022 erfolgt, am
30. November 2022 neue Werte veroffentlicht werden.)

Andern sich mit der jahrlichen Stichtagserhebung diese Werte, sind
also ggfls. entsprechende Anpassungen seitens der
Pflegeeinrichtung vorzunehmen, um zu gewahrleisten, dass die
durchschnittliche Entlohnung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in den drei Qualifikationsstufen nicht unterschritten
wird.

C) Die Pflegeeinrichtung wahlt den Weg, ein Tarifwerk oder eine
kirchliche Arbeitsrechtsregelung als maRgebend anzugeben. Fir
die Pflegeeinrichtung bestehen zwei Optionen:

C 1) Die Pflegeeinrichtung entscheidet sich dazu, den Weg des 1:1-
Anwenders zu gehen: Dann sind die jeweils geltenden Regelungen
des entsprechenden Tarifwerks bzw. der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelung ebenfalls 1:1 anzuwenden.

C 2) Die Pflegeeinrichtung entscheidet sich dazu, in dem von ihr
als maRgebend gewdhltem Tarifwerk bzw. gewahlter kirchlicher
Arbeitsrechtsregelung keine 1:1-Anwendung vorzunehmen,
sondern das geltende Lohngefiige abzubilden. Dazu zahlt die



Mindesteinhaltung der jeweiligen Erfahrungsstufen sowie die
Einhaltung der Eingruppierungsgrundsdtze des Tarifvertragswerks
bzw. der kirchlichen Arbeitsrechtsregelung.

Im individuellen Arbeitsvertrag muss geregelt sein, auf welches
Tarifvertragswerk bzw. auf welche kirchliche Arbeitsrechtsregelung
Bezug genommen wird.

Ein zentraler Bezugspunkt der Entlohnung von Arbeithehmerinnen Regional iibliches
und Arbeitnehmern, die Uberwiegend in Pflege oder Betreuung von Entlohnungsniveau:
Pflegebedurftigen tdtig sind, ist das regional Ubliche Zweck &
Entlohnungsniveau in den drei Qualifikations- Datengrundlage

/Beschaftigtengruppen. Das regional Ubliche Entlohnungsniveau ist
zum einen ein MaRstab fiir Pflegeeinrichtungen, um die
Zulassungsvoraussetzung zu erfillen, Denn entweder schlieBt die
Einrichtungen einen Tarifvertrag ab (Option A) oder sie wahlt
alternativ den Weg des ,Durchschnittsanwenders” (Option B). Wahlt
die Pflegeeinrichtung diesen Weg, dann darf das regional libliche
Entlohnungsniveau in der durchschnittlichen Entlohnung der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den drei Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppen von der Pflegeeinrichtung nicht
unterschritten werden. Zudem diirfen die ausgewiesenen Werte fiir
die pflegetypischen Zuschldge von der Pflegeeinrichtung zum 01.
Februar 2023 nicht unterschritten werden, wenn aufgrund der
nachsten Datenmeldung, die zum 30. September 2022 erfolgt, am
30. November 2022 neue Werte veroffentlicht werden. Alternativ
hierzu kann von der Pflegeeinrichtung - wie vorab skizziert - auch
ein Tarifvertrag bzw. eine kirchliche Arbeitsrechtsregelung als
malRgebend bestimmt werden (Option C). Wahlt die
Pflegeeinrichtung diese Option, dann ist die untere Grenze der
Entlohnung in diesem Fall somit der ,glinstigste” Tarifvertrag, der
in einem Bundesland zur Anwendung kommt. Nicht tarifgebundene
oder an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebundene
Pflegeeinrichtungen kénnen also entscheiden, ob sie einen
Tarifvertrag abschlieRen, zur Erflllung der Voraussetzungen des §
72 Abs. 3b SGB XI den Weg des ,Durchschnittsanwenders” wahlen
oder sich an einem regional anwendbaren Tarifvertrag/einer
anwendbaren kirchlichen Arbeitsrechtsregelung orientieren (Option
C1 oder Option C2).
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Sofern die Pflegeeinrichtung sich fiir die Option des
Durchschnittsanwenders oder dafiir entscheidet, einen
Tarifvertrag/eine kirchliche Arbeitsrechtsregelung als maRgebend
zu bestimmen, dann wird das regional libliche Entlohnungsniveau
herangezogen, um die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung in den
Pflegesatz- und Vergutungsverhandlungen zu prifen. Damit wird
eine obere Grenze fir die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung
definiert. Grundlage hierfiir bildet das regional libliche
Entlohnungsniveau, das dber die drei Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppen ermittelt wird plus eines 10-Prozent-
Aufschlags. Uberschreitet eine nicht tarifgebundene oder an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebundene Pflegeeinrichtung
diesen Wert, so sind sachliche Griinde zur Feststellung der
Wirtschaftlichkeit der Entlohnung anzufiihren.

Das regional Ubliche Entlohnungsniveau hat also zwei Funktionen: Zwei Funktionen:

Einerseits dient es als MaRstab fir die Zulassung der
Zulassungsvoraus-

Pflegeeinrichtung zur Versorgung, andererseits dient es der setzungen &

Feststellung der Wirtschaftlichkeit der Entlohnung fir die nicht an Feststellung der
Wirtschaftlichkeit

Tarifvertragswerke bzw. an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
der Entlohnung

gebundene Pflegeeinrichtungen.

Deswegen werden von den Landesverbanden der Pflegekassen zwei
Werte zum regional Ublichen Entlohnungsniveau ausgewiesen: a)
das regional Ubliche Entlohnungsniveau fiir die drei Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppen und b) das regional ubliche
Entlohnungsniveau berechnet liber die drei Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppen in der Region.

Datengrundlage zur Ermittlung des regional ublichen
Entlohnungsniveaus sind die von den tarifgebundenen resp. an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebundenen
Pflegeeinrichtungen mitgeteilten maRgeblichen Informationen aus
Tarifvertragen resp. kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen zur
Entlohnung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den drei
Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen.

In der Ermittlung des regional Ublichen Entlohnungsniveaus werden
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Pflegeeinrichtungen
beriicksichtigt, die iberwiegend in Pflege oder Betreuung tatig
sind. ,Uberwiegend“ bedeutet, dass die Beschiftigten mindestens
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zu 50 Prozent ihrer vertraglich vereinbarten Tatigkeit in Pflege
oder Betreuung von Pflegebediirftigen eingesetzt sind.

Die verantwortliche Pflegefachperson und ihre Stellvertretung
sowie Auszubildende bleiben bei der Berechnung des regional
ublichen Entlohnungsniveaus hingegen unberucksichtigt.

Somit lasst sich an dieser Stelle festhalten: Das regional ubliche
Entlohnungsniveau ist in doppelter Hinsicht relevant: (1.) als
MaRstab zur Einhaltung der Zulassungsvoraussetzung fir nicht an
Tarifvertrage/kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebundene
Pflegeeinrichtungen und (2.) zur Uberprifung der Wirtschaftlichkeit
der Entlohnung fiir nicht an Tarifvertrage/kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebundene Pflegeeinrichtungen in den
Pflegesatz- und Vergitungsverhandlungen.

2 WARUM EINE ERLAUTERUNGSHILFE?

Zur Umsetzung des GVWG sind vom GKV-Spitzenverband (GKV-SV)
unter Beteiligung der Bundesarbeitsgemeinschaft der lGberdrtlichen
Trager der Sozialhilfe und der Eingliederungshilfe am 24.1.2022
Richtlinien erstellt worden. Dabei handelt es sich um:

e die Richtlinien zu den Verfahrens- und Prifgrundsatzen zur Richtlinien zu
Einhaltung der Vorgaben fiir Versorgungsvertrage nach § 72 Verfahrens- und
Absitze 3a und 3b SGB XI. Dies sind die sogenannten Pfﬁf“"gsgr”“d'

satzen

Zulassungs-Richtlinien. Diese Richtlinien wurden vom GKV-
SV auf Wunsch des Bundesministeriums fir Gesundheit im
Einvernehmen mit dem Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales am 21.3.2022 gedndert und am 25.3.2022 durch
oben genannte Ministerien genehmigt. Aufgrund des
Pflegebonusgesetzes war eine erneute Anpassung der
Richtlinien erforderlich, diese wurden dann am 8.7.2022
beschlossen und durch die gleichen Ministerien mit
Schreiben vom 19.7.2022 genehmigt.

e die Richtlinien nach § 82c Absatz 4 SGB XI zum Verfahren
nach § 82c Absatze 1 bis 3 und 5 SGB XI. Dies sind die
sogenannten Pflegevergiitungs-Richtlinien. Auch diese
Richtlinien aufgrund des Pflegebonusgesetzes angepasst.
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Der GKV-SV hat die gednderte Richtlinie am 8.7.2022
beschlossen; diese wurde dann durch das
Bundesministerium fiir Gesundheit im Einvernehmen mit
dem Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales mit
Schreiben vom 19.07.2022 genehmigt.

In den Zulassungs- und Pflegevergiitungs-Richtlinien werden
unterschiedliche Sachverhalte geregelt, gleichwohl sind diese eng
aufeinander bezogen. Nachfolgend wird erldautert, auf welche
Sachverhalte in den Zulassungs- und Pflegevergitungs-Richtlinien
jeweils Bezug genommen wird.

2.1 Zulassungs- und Pflegevergitungsrichtlinien

Die Zulassungs-Richtlinien definieren, welche Voraussetzungen mit
Blick auf die Entlohnung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
erflllt sein miissen, damit die Pflegeeinrichtung die
Zulassungsvoraussetzungen erfillt. Vor diesem Hintergrund regeln
die Zulassungs-Richtlinien die Zulassungsvoraussetzungen fur
Pflegeeinrichtungen, die an Tarifvertragswerke bzw. an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind (3a-£inrichtungen); sie
regeln aber auch die Zulassungsvoraussetzungen fur
Pflegeeinrichtungen, die nicht an Tarifvertragswerke oder an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind (3b6-
Einrichtungen). Darlber hinaus werden u.a. die
Mitteilungspflichten der Pflegeeinrichtungen, das elektronische
Meldeverfahren liber die Daten Clearing Stelle (DCS) Pflege und das
Verfahren bei Nichterfiillung der Zulassungsvoraussetzungen
geregelt.

Die Pflegevergiitungs-Richtlinien definieren u.a. den regionalen
Bezugsrahmen der Richtlinien, sie normieren das ,regional Ubliche
Entlohnungsniveau®, sie regeln die Ermittlungs- bzw.
Berechnungsgrundlagen fiir das regional uibliche
Entlohnungsniveau sowie die Grundsatze der Wirtschaftlichkeit der
Entlohnung. Zudem werden in den Pflegevergitungs-Richtlinien
u.a. die Veroffentlichungspflichten der Landesverbande der
Pflegekassen definiert.
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Link zu den Richtlinien des GKV-Spitzenverbandes:
https://www.gkv-

spitzenverband.de/pflegeversicherung/richtlinien_vereinbarungen_

formulare/richtlinien_vereinbarungen_formulare.jsp

Der Gesetzgeber fokussiert zur Verbesserung der Entlohnung des
Pflegepersonals in der Pflegebranche auf
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelungen
(Tarifvertragswerke, kirchliche Arbeitsrechtsregelungen).

Zur Nachvollziehbarkeit der Richtlinien ist es sinnvoll, in
kompakter Form orientierende Informationen uber die spezifischen
Merkmale kollektivvertraglicher/kollektivrechtlicher Regelungen
zur Entlohnung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in der
Pflegebranche zur Verfiigung zu stellen und fir Gemeinsamkeiten
sowie Unterschiede des Tarifwesens und der
Entlohnungsgrundlagen in der Pflegebranche zu sensibilisieren.
Zudem ist es wichtig, die Zulassungs- und Pflegevergiitungs-
Richtlinien in ihren tarifrechtlichen Grundlagen, Hintergriinden und
Zusammenhadngen zu erldutern.

2.2 Zielsetzung der Erlauterungshilfe

Ziel der Erlauterungshilfe ist es, orientierende Informationen,
Merkposten und weiterfilhrende Hinweise zur praktischen
Umsetzung der Richtlinien zu gegeben. Denn zum Verstdandnis der
Zulassungs- und Pflegevergitungs-Richtlinien ist Orientierungs-
und Hintergrundwissen zum Tarifwesen allgemein und im
Besonderen der Pflegebranche notwendig. Vor dem Hintergrund
des GVWG ist relevant, ob der Trager der Pflegeeinrichtungen bzw.
die jeweilige Pflegeeinrichtung selbst an eine
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelung auf Basis eines
Tarifvertragswerks (2 3.1.3) oder auf Basis kirchlicher
Arbeitsrechtsregelungen (= 3.2.3) gebunden ist oder ob dies nicht
der Fall ist.

Ausgehend hiervon gibt die Erlauterungshilfe einen Uberblick zu...

a) ... Zentralbegriffen, Definitionen und Zusammenhangen
des Tarifwesens,
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b) ... Verhandlungsstrukturen und Merkmalen von
Tarifwerken und kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen in der
Pflegebranche sowie zu

C) ... tarifrechtlichem Hintergrundwissen und
Begriindungszusammenhdngen der Richtlinien.

Ein besonderes Augenmerk liegt auf den Merkmalen
kollektivvertraglicher/kollektivrechtlicher Regelungen in der
Pflegebranche, die sich je nach Tragerschaft der Pflegeeinrichtung
voneinander unterscheiden kdnnen.

Zudem wird die Aufmerksambkeit darauf gelenkt, wodurch sich
kollektivvertragliche Regelungen von nicht-kollektivvertraglichen
Regelungen der Entlohnung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern in der Pflegebranche unterscheiden.

Dariiber hinaus wird erldautert, welche tarifrelevanten Strukturen,
arbeits- und tarifrechtlichen Kontexte von Pflegeeinrichtungen in
der Umsetzung der Richtlinien zu beachten sind.

Ausgehend hiervon stellt die Erlauterungshilfe insbesondere zu
folgenden Fragestellungen und Kldarungsbedarfen relevante
Informationen und Hintergrundwissen zur Verfligung:

e Welche grundlegenden Zusammenhdnge des Tarifwesens, Erliuterungs-
des Wesens von Tarifvertragswerken und kirchlichen bedarfe
Arbeitsrechtsregelungen haben Eingang in die Richtlinien
gefunden?

e An welchen Merkmalen ladsst sich erkennen, ob
Pflegeeinrichtungen an eine
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelung - sprich:
an einen Tarifvertrag oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen - gebunden sind oder ob dies nicht
zutrifft?

e Wie wird die ,Entlohnung”“ von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern definiert und welche
Entlohnungsbestandteilewurden in den Richtlinien
beriicksichtigt?
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e Welche Angaben der tarifgebundenen oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebundenen Pflegeeinrichtung
werden berilicksichtigt und warum ist dies der Fall?

e Wie ist das regional Ubliche Entlohnungsniveau definiert, auf
welcher Grundlage erfolgt die Berechnung, welche Angaben
flieRen in die Berechnung ein und wie erfolgt die
Berechnung?

e Wie wird die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung von
Pflegeeinrichtungen, die a) an ein Tarifwerk oder an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind oder die
b) nicht an ein Tarifwerk oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind, festgestellt?
Welche Bedeutung hat das regional lbliche
Entlohnungsniveau?

e Welche mdglichen sachlichen Griinde kénnen von nicht
tarifgebundenen/nicht an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebundenen Pflegeeinrichtungen
im Falle der Uberschreitung des regional uiblichen
Entlohnungsniveaus angefiihrt werden?

e Was sind mogliche ,Stolpersteine” in der Umsetzung der
Verfahrens- und Prifgrundsatze, worauf ist besonders zu
achten?

Die vorliegende Erldauterungshilfe dient somit als Kompass fiir ein
vertiefendes tariffachliches Verstandnis der Richtlinien zu den
Verfahrens- und Priifungsgrundsatzen, die der Einhaltung der
Vorgaben fiir Versorgungsvertrage nach § 72 Absatze 3a und 3b
wie auch nach §82c Absatz 4 zum Verfahren nach § 82c Absatze 1
bis 3 und 5 SGB XI dienen.

2.3 Aufbau der Erlauterungshilfe

Die Erlauterungshilfe orientiert sich inhaltlich an den Richtlinien zu
den Verfahrens- und Prifungsgrundsdtzen zur Einhaltung der
Vorgaben nach § 72 Absdtze 3a und 3b SGB XI sowie an den
Richtlinien nach § 82c Absatz 4 SGB XI zum Verfahren nach § 82c
Absadtze 1 bis 3 und 5 SGB XI. Damit wird in der Erldauterungshilfe
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sowohl den Zulassungs-Richtlinien als auch den Pflegevergltungs-

Richtlinien Rechnung getragen.

Begriffe, Definitionen und Erlauterungen werden allerdings nicht

alphabetisch oder entlang der Richtlinienstruktur aufgefihrt.

Sondern es erfolgt eine kontext- und inhaltsbezogene Darstellung,

ausgehend von relevanten Grundlagen und Grundbegriffen des

Tarifwesens, die in der Formulierung und Konkretisierung der

Richtlinien leitend waren.

Die inhaltliche Strukturierung der Erlauterungshilfe erfolgt im

nachfolgenden Kapitel 3 in drei Unterkapiteln:

Kapitel 3.1 liefert einen Uberblick tiber Grundlagen und
Grundbegriffe des Tarifwesens. Dabei werden zunachst
generelle Unterschiede hinsichtlich der Festlegung von
Arbeitsbedingungen und Lohnen in der Pflegebranche
vorgestellt. Nachfolgend liegt der Fokus insbesondere auf
dem Tarifvertragswerk/dem Tarifvertrag in seiner
Eigenschaft als kollektivvertraglicher/kollektivrechtlicher
Regelung. Es wird erldutert, wann eine Pflegeeinrichtung
tarifgebunden ist und wann dies nicht der Fall ist.

Kapitel 3.2 fokussiert kirchliche Arbeitsrechtsregelungen in
ihren relevanten Grundlagen, Merkmalen und
Verfahrensweisen. Dabei werden Gemeinsamkeiten und
Unterschiede von kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen und
Tarifvertragswerken/Tarifvertragen verdeutlicht und die
Implikationen fir die Datenmeldungen der
Pflegeeinrichtungen erldutert. Es wird erlautert, wann eine
Pflegeeinrichtung an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
gebunden ist und wann dies nicht der Fall ist.

Kapitel 3.3 erganzt die vorherigen Ausfiihrungen um
Erlauterungen und Hinweise, die insbesondere das
Verfahren zur Ermittlung des regional lblichen
Entlohnungsniveaus, die Zulassungsvoraussetzungen sowie
die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung und
Veroffentlichungspflichten der Landesverbande der
Pflegekassen in den Blick nehmen.

Kapitel 4 verweist abschlieRend auf relevante
Zusatzinformationen bzw. Zusatzdokumente.
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Die Erlauterungshilfe ist in Form eines erlauternden Glossars
aufgebaut. Dabei wird zwischen Erldauterungen, Merkposten und
weiterfuhrenden Hinweisen unterschieden.

Die Erlduterungen geben einen Uberblick zu den in den Richtlinien
verwendeten tarifrelevanten Grundlagen, Begriffen und
Definitionen. Merkposten dienen dazu, spezifische Sachverhalte in
ihren Zusammenhangen hervorzuheben. In den Hinweisen werden
u.a. direkte Bezlige zur Datenlibermittlung der Pflegeeinrichtungen
an die Daten Clearing Stelle (DCS) hergestellt. Diese Struktur soll
dazu beitragen, Bezlige zwischen den Vorgaben des GVWG, dessen
Konkretisierung uber die Richtlinien sowie den Datenmeldungen
der Pflegeeinrichtungen an die DCS und den Berechnungsverfahren
zum regional ublichen Entlohnungsniveau transparenter und
nachvollziehbarer zu gestalten.

Die Erlauterungshilfe enthalt dariiber hinaus dynamische
Querverweise (= Link zum entsprechenden Kapitel). Diese dienen
dazu, im laufenden Text direkte Beziige zu relevanten
Sachverhalten leichter herstellen zu kénnen.
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3 ERLAUTERUNGEN, MERKPOSTEN UND HINWEISE

In der Umsetzung des GVWG sind exemplarisch die folgenden

unterschiedlichen Ausgangslagen von Pflegeeinrichtungen in den

Blick zu nehmen:

1.

Fall 1: Der Trager bzw. die Pflegeeinrichtung ist an ein
Tarifvertragswerk oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden. Hierbei handelt es sich
im Sinne des § 72 um eine 3a-Einrichtung.

. Fall 2: Der Trager bzw. die Pflegeeinrichtung ist nicht an ein

Tarifvertragswerk oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden. Hierbei handelt es sich
im Sinne des § 72 um eine 3b-£inrichtung.

. Fall 3: Der Trager bzw. die Pflegeeinrichtung ist nicht an ein

Tarifvertragswerk oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden, sondern wendet ein
bestehendes Tarifvertragswerk bzw. eine kirchliche
Arbeitsrechtsregelung lediglich an (sei es als 1:1-Anwender
oder indem nur Teile der kollektivvertraglichen Regelung,
z.B. die Entgelttabelle, tibernommen wird). Hierbei handelt
es sich im Sinne des § 72 ebenfalls um eine 3b-Einrichtung.

. Fall 4: Der Trager bzw. die Pflegeeinrichtung befindet sich

zum Zeitpunkt ihrer Datenmeldung in einem
Notlagentarifvertrag, Sanierungstarifvertrag oder in einem
Zukunftssicherungstarifvertrag zur Beschaftigungssicherung
zur Abwendung einer Insolvenz bzw. fiir die
Betriebssanierung (oder funktionsdhnlichen
kollektivvertraglichen Regelungen). In diesem Fall erfillt die
Einrichtung zundchst die Zulassungsvoraussetzung und gilt
als 3a-Einrichtung. Weitere Sonderfadlle aus Sicht der
Pflegeeinrichtung kénnen die Nachbindung oder
Nachwirkung eines Tarifvertrages sein.

. Fall 5: Der Trager bzw. die Pflegeeinrichtung wird im

Zeitraum zwischen dem 1. Mdrz und dem 31. August des
jeweiligen Jahres neu zugelassen. In diesem Fall ist eine
unverzugliche Mitteilung zum Status (3a- oder 3b-
Einrichtung) erforderlich.

19



Diesen unterschiedlichen Ausgangslagen der Pflegeeinrichtungen
wird in den Richtlinien Rechnung getragen.

3.1 Arbeitsbeziehungen, Tarifstrukturen, Tarifvertrage:
Relevante Grundlagen und Grundbegriffe

Erlauterung |

3.1.1 System der Arbeitsbeziehungen und Tarifstrukturen

Die spezifischen Akteurskonstellationen (z.B. System der
Arbeitgeber*innenverbande, Gewerkschaften), Regelungssysteme Arbeitsbeziehungen
(z.B. Tarifverhandlungen) und Institutionen (z.B. Tarifvertrdage), die

fur die Aushandlung von Lohnen und Arbeitsbedingungen in einer

Branche relevant sind, werden als »System der

Arbeitsbeziehungen« bezeichnet. Uber das System der

Arbeitsbeziehungen, seine Verhandlungsstrukturen und -

verfahren, werden Normen fiir die Arbeitsverhéltnisse von

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (z.B. Entlohnung,

Arbeitszeit, Zulagen etc.) in einer Branche gesetzt, die auch

rechtlich wirksam werden.

Leitend in Deutschland ist dabei zum einen das Prinzip der Prinzip der
,Tarifautonomie®, sie ist in Art. 9 Abs. 3 des Grundgesetzes Tarifautonomie
verankert. Tarifautonomie bedeutet, dass Gewerkschaften und

Arbeitgeber*innen (-verbdande) mit der ,Koalitionsfreiheit” das

Recht eingerdumt wird, Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen

selbststandig und unabhdangig vom Staat zu regeln. Dies bedeutet,

dass Gewerkschaften (als Vereinigung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern) und Arbeitgeber*innen (-verbande) miteinander

uber die Lohne und Arbeitsbedingungen, die in einer Branche oder

in einem Unternehmen gelten sollen, verhandeln. Im Ergebnis

werden lblicherweise Tarifwerke/Tarifvertrage abgeschlossen und

schriftlich fixiert, die fir beide Seiten bindend sind. Somit werden

Lohne und Arbeitsbedingungen also wesentlich durch

Verhandlungen und das Zusammenwirken von Gewerkschaften,
Arbeitgeber*innen bzw. Arbeitgeber*innenverbanden bestimmt.

Die Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und Vorrang des
Arbeitnehmern kénnen nicht nur auf der Ebene von Tarifvertrags
Tarifvertragswerken/Tarifvertragen, sondern lber das
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Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) auch auf betrieblicher Ebene
zwischen Management und Betriebsrat Giber
Betriebsvereinbarungen geregelt werden. Wichtig ist in diesem
Zusammenhang allerdings, dass Tarifvertrage einen Vorrang vor
Betriebsvereinbarungen haben (§ 77 Absatz3 BetrVG; § 87 BetrVG).
Dies bedeutet, dass ein Tarifvertrag die hoherrangige Rechtsnorm
vor der Betriebsvereinbarung darstellt. Dies basiert auf der
Uberzeugung, dass Tarifvertrage fir alle von ihnen erfassten
Arbeitsverhaltnisse mit Blick auf die Beschaftigten ein Mindestmal
fur die Arbeitsbedingungen und fir die Entlohnung garantieren.

Die Pflegebranche ist durch spezifische Strukturmerkmale gepragt,
die auch Auswirkungen auf das System der Arbeitsbeziehungen
und die Tariflandschaft haben. Ein wesentliches Merkmal ist die
Trdgervielfalt der Pflegebranche. Denn sowohl 6ffentliche (z.B.
Kommunen), freigemeinniitzige als auch private Trager kdnnen
teil- und vollstationdre Pflegeeinrichtungen, Pflegedienste oder
Einrichtungen der Kurzzeitpflege vor Ort betreiben. Unter den
freigemeinnitzigen Tragern finden sich insbesondere die groRen
Wohlfahrtsverbande in Deutschland - wie etwa die
Arbeiterwohlfahrt [AWO], der Deutsche Caritasverband, Der
Paritatische, das Deutsche Rote Kreuz [DRK], die Diakonie
Deutschland - Evangelisches Werk fir Diakonie und Entwicklung
oder die Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in Deutschland [ZWST].
Unter den freigemeinniitzigen Tragern wiederum finden sich also
auch viele Trager, Einrichtungen und Dienste in kirchlicher
Tragerschaft. Damit wird deutlich, dass die Pflegebranche durch
vielfdltige Trager- und Arbeitgeber*innenstrukturen
gekennzeichnet ist.

Diese historisch gewachsene Tragervielfalt in der Pflegebranche
strukturiert das System der Arbeitsbeziehungen und hiertiber die
Art und Weise, wie Lohne und Arbeitsbedingungen ausgehandelt
und rechtlich normiert werden. Zum einen gilt fiir die
Pflegebranche ein Pflegemindestlohn. Die nach einem gesetzlich
geregelten Verfahren zu besetzende Pflegekommission spricht
Empfehlungen lUber Mindestarbeitsbedingungen (Mindestentgelte,
Urlaub) aus, die das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
(BMAS) durch Rechtsverordnung verbindlich machen kann. Der
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Pflegemindestlohn setzt fiir Lohne in der Pflege eine untere
Lohngrenze, die nicht unterschritten werden darf3.

Der Pflegemindestlohn definiert jedoch lediglich eine untere
Haltelinie fiir Lohne bzw. Arbeitsbedingungen. Er ist allein nicht
hinreichend, um Uber die Verbesserung der Lohne und
Arbeitsbedingungen die Attraktivitdt der Arbeit in Pflege oder
Betreuung fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu
erhéhen. Deswegen werden auch in der Pflegebranche Lohne und
Arbeitsbedingungen liber weitreichendere und hoherwertige
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelungen normiert.
Allerdings existieren unterschiedliche Wege, um Léhne und
Arbeitsbedingungen festzulegen. Denn Lohne und
Arbeitsbedingungen in der Pflegebranche werden nicht nur in Form
von Tarifvertragswerken/Tarifvertragen (= 3.1.3), sondern bei
Pflegeeinrichtungen in kirchlicher Tragerschaft auch uber
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen (< 3.2.1) normiert. Darliber
hinaus existieren Pflegeeinrichtungen, in denen Lohne und
Arbeitsbedingungen weder liber Tarifvertrage noch iiber kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen normiert werden (= 3.2.5). Sondern hier
legen einzelne Arbeitgeber*innen oder Arbeitgeber*innenverbande
far ihre Mitglieder Arbeitsbedingungen und Lohne ohne Riickgriff
auf kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelungen fest. Diese
Unterschiede werden nachfolgend genauer erldautert.

Erlauterung |

3.1.2 Unterschiede bei der Festlegung von Léhnen und
Arbeitsbedingungen in Pflegeeinrichtungen

In der Pflegebranche in Deutschland werden Lohne und
Arbeitsbedingungen also nach unterschiedlichen Wegen bzw. in

3 Dabei orientiert sich der personliche Geltungsbereich beim Pflegepersonal nunmehr an
der formalen Qualifikation, bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aus anderen
Bereichen des Betriebes daran, ob sie im Umfang von mindestens 25 Prozent ihrer
vereinbarten Arbeitszeit gemeinsam mit Bezieherinnen und Beziehern von
Pflegeleistungen tagesstrukturierend, aktivierend, betreuend oder pflegend tatig werden,
insbesondere als Alltagsbegleiterinnen und -begleiter, Betreuungskrafte, Assistenzkrafte
oder Prasenzkrafte. Soweit die 4. Verordnung iber zwingende Arbeitsbedingungen in der
Pflegebranche (PflegeArbbV) nicht gilt, gilt der allgemeine gesetzliche Mindestlohn.
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unterschiedlichen Arbeitsrechtssystemen ausgehandelt und
festgelegt.

Grundsatzlich ist dabei zwischen dem »Ersten Weg«, dem »Zweiten
Weg« und dem sog. »Dritten Weg« zu unterscheiden.

Im »Ersten Weg« werden Lohne und Arbeitsbedingungen einseitig,
d.h. lediglich durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin ohne
Ruckgriff auf kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelungen
festgelegt.

Der »Zweite Weg« hingegen ist das Modell des Tarifvertrags, er
basiert auf einer kollektivvertraglichen/kollektivrechtlichen
Regelung. Zwischen zwei autonomen und voneinander
unabhangigen Tarifparteien (< 3.1.5) wird ein Tarifvertrag (2>
3.1.3) abgeschlossen, der unmittelbar und zwingend fiir den
vereinbarten Geltungsbereich (< 3.1.9) anzuwenden ist. Dabei
kann es sich um einen Flachen-, Unternehmens- oder
Haustarifvertrag handeln (= 3.1.10).

Daruber hinaus gibt es noch den sog. »Dritten Weg«, hier werden
die Arbeitsbedingungen und Léhne in Form kirchlicher
Arbeitsrechtsregelungen ausgehandelt und normiert. Dies betrifft
ublicherweise Pflegeeinrichtungen, die sich in kirchlicher
Tragerschaft befinden (> 3.2).

Merkposten | Lohne und Arbeitsbedingungen in der Pflegebranche
kdénnen Uber den »Ersten Weg«, den »Zweiten Weg« oder den
»Dritten Weg« festgelegt werden. Zur Feststellung der Bindung
einer Pflegeeinrichtung an eine
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelung miissen also
neben Tarifvertragen (Zweiter Weg) auch kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen (Dritter Weg) berlicksichtigt werden. Im
Ersten Weg werden hingegen Lohne und Arbeitsbedingungen
einseitige durch den/die Arbeitgeber*in festgesetzt.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Im Sinne der Richtlinien gelten Regelungen sowohl auf Basis des
Zweiten Weges (,Tarifvertrag®) als auch des Dritten Weges
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(Kirchliche Arbeitsrechtsregelungen) als
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelungen.

— Dies bedeutet, dass eine Tarifbindung (§ 72 3a-Einrichtungen)
entweder (iber einen Tarifvertrag oder - bei Pflegeeinrichtungen in
kirchlicher Tragerschaft - Gber die Bindung der Pflegeeinrichtung
an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen entsteht.

— Die Voraussetzungen fiir die Zulassung der Pflegeeinrichtung
zur Pflege durch Versorgungsvertrag gemaR § 72 Absatz 3a SGB XI
sind somit auf jeden Fall bei Pflegeeinrichtungen gegeben, die zum
Zeitpunkt der Meldung einen Tarifvertrag abgeschlossen haben
oder an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind.

— Im Falle des ,Ersten Wegs"“ handelt es sich demgegeniiber um
die einseitige Festlegung von Lohnen und Arbeitsbedingungen
durch den/die Arbeitgeber*in. Hierbei handelt es sich also nicht
um eine kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelung, da
keine Tarifvertragsparteien existieren und die Festlegung der
Arbeitsbedingungen und Lohne einseitig durch den/die
Arbeitgeber*in erfolgt (< 3.1.5). Im Sinne der Richtlinien sind diese
Einrichtungen § 72 Absatz 3b-Einrichtungen.

Erlauterung |

3.1.3 Tarifvertragswerke/Tarifvertrdge als kollektivvertragliche
Regelung

Kollektivvertrage sind Vereinbarungen, die zwischen
kollektivvertragsfahigen Korperschaften der Arbeitnehmer*innen
(dies sind Ublicherweise Gewerkschaften) und der
Arbeitgeber*innen (dies sind lblicherweise
Arbeitgeber*innenverbdnde) abgeschlossen werden. Sie heiRen
,kollektivvertragliche Regelung®, weil sie fir eine Gruppe von
Arbeitnehmer*innen und Arbeitgeber*innen, also fiir ein Kollektiv,
Geltung erlangen.

In Kollektivertragen werden Rechtsnormen zur Regelung der
Rechte und Pflichten von Arbeitnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen als 7arifvertragsparteien (- 3.1.5) festgelegt.
Sie bediirfen laut Tarifvertragsgesetz (TVG) der Schriftform. Es
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werden solche Rechtsnormen geregelt, die den Inhalt, den
Abschluss oder die Beendigung von Arbeitsverhadltnissen sowie
betriebliche und betriebsverfassungsrechtliche Fragen ordnen. Die
klassische Form einer solchen
kollektivvertraglichen/kollektivrechtlichen Regelung ist das
Tarifvertragswerk/der Tarifvertrag.

Die schriftlich fixierten Regelungen des Tarifvertragswerks/des
Tarifvertrags adressieren die Arbeitsbedingungen, die u.a. durch
Entgelte, Arbeitszeiten, Urlaubsanspriiche, Zulagen oder Zuschlage
(z.B. fur Schichtarbeit, Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit oder
Bereitschaftsdienste) definiert werden. Wenn der Trdger der
Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtung selbst einen
Tarifvertrag abgeschlossen hat, dann befindet sie sich in der
Tarifbindung (< 3.1.6). Die Rechtsnormen des Tarifvertrags gelten
unmittelbar und zwingend zwischen den Arbeitnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen, die unter den Geltungsbereich des jeweiligen
Tarifvertrags (= 3.1.9) in seiner Eigenschaft als
kollektivvertragliche Regelung fallen.

Bei Pflegeeinrichtungen in kirchlicher Tragerschaft sind ebenfalls
kollektivvertragliche Regelungen normgebend fiir die Lohne und
Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Allerdings unterscheiden sich diese kollektivvertraglichen
Regelungen darin, wie - im Vergleich zu Tarifvertraigen - Normen
fur Arbeitsbedingungen und Léhne gesetzt werden, von welchen
Akteuren diese Normen gesetzt werden sowie in der Form, in
denen Lohne und Arbeitsbedingungen kodifiziert werden (= 3.2.1;
3.2.2; 3.2.3).

Betriebs- und Dienstvereinbarungen sind zwar ebenfalls
kollektivvertragliche Regelungen, da sie zwischen der/dem
jeweiligen Arbeitgeber*in und dem Kollektiv der
Arbeitnehmer*innen (der Belegschaft der Einrichtung) - vertreten
durch den Betriebsrat/Personalrat oder (in kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen) der Mitarbeitervertretung (MAV) - auf
betrieblicher Ebene schriftlich vereinbart werden.
Betriebsvereinbarungen sind als kollektivvertragliche Regelung
jedoch nicht einem Tarifvertrag gleichzusetzen. Es handelt sich
hierbei um betriebsverfassungsrechtliche Vertrage, gegeniber
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Tarifvertragen ist der Tarifvorrang zu beachten. Deswegen werden
auch Lohne oder Eingruppierungsregelungen ublicherweise nicht in
Betriebsvereinbarungen geregelt. Abweichende Abmachungen
durch Betriebsvereinbarungen (Offnungsklauseln) sind nur
zuldssig, soweit sie durch den Tarifvertrag gestattet sind oder sie
eine Anderung der Regelungen zugunsten des Arbeitnehmers/der
Arbeitnehmerin enthalten.

Merkposten | Tarifvertragswerke/Tarifvertrage sind
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Regelungen, die zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgeber*innen(-verbdanden)
abgeschlossen werden. Beide Seiten treffen darin eine schriftlich
fixierte Vereinbarung tiber Lohne und Arbeitsbedingungen. Die
getroffenen Regelungen gelten unmittelbar und zwingend fiir die
Arbeitsverhaltnisse der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Es
besteht ein Tarifvorrang gegeniiber Betriebsvereinbarungen.

Weiterfiihrende Hinweise |

e Die Pflegeeinrichtungen melden an die DCS, ob sie einen
Tarifvertrag abgeschlossen haben. Sofern die
Pflegeeinrichtung in den Geltungsbereich des Tarifvertrags
fallt, befindet sich die Einrichtung formal in der
Tarifbindung. In diesem Fall handelt es sich folglich um eine
3a-FEinrichtung.

e Aufgrund der Tatsache, dass Betriebsvereinbarungen nicht
mit einem Tarifvertrag gleichzusetzen sind, befinden sich
Einrichtungen, die lediglich Gber eine Betriebsvereinbarung
und nicht Giber einen Tarifvertrag verfiigen, nicht in der
Tarifbindung. In diesem Fall handelt es sich folglich um eine
3b-Einrichtung.

Erlauterung |

3.1.4 Funktionen des Tarifvertrags

Ein Tarifvertrag erfullt mit seinen Rechtsnormen wichtige

Funktionen. Dazu gehoren im Wesentlichen a) die Schutzfunktion,
b) die Verteilungsfunktion c) die Befriedungsfunktion sowie d) die
Ordnungsfunktion. Es wird sichergestellt, dass Arbeitnehmerinnen
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und Arbeitnehmer davor geschitzt werden, dass wirtschaftlich
starkere Arbeitgeber*innen einseitig die Arbeitsbedingungen flr
die Beschaftigten bestimmen (Schutzfunktion). Tarifvertrage stellen
zudem sicher, fir welche Leistung welche Lohne zahlt werden (>
3.3.4; 3.3.5). Damit wird geregelt, dass das von den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern erwirtschaftete
Sozialprodukt nicht einseitig durch den/die Arbeitgeber*in
beansprucht wird, sondern auch den Beschaftigten durch héhere
Lohne zugutekommt (Verteilungsfunktion). Die Mitarbeitenden
werden also Uber die Verteilungsfunktion am wirtschaftlichen
Erfolg beteiligt. Uber die Befriedungsfunktion wird sichergestellt,
dass potenzielle Konflikte Gber Lohne und Arbeitsbedingungen, die
Betrieben oder Wirtschaftsbranchen dauerhaft schaden kénnen,
eingehegt und sozial befriedet werden (Befriedungsfunktion).
Tarifvertragswerke/Tarifvertrage regeln zudem die
Arbeitsbedingungen kollektiv und flr einen festgelegten Zeitraum.
Sie werden in Abstanden an die wirtschaftliche Entwicklung
angepasst (Ordnungsfunktion).

Tarifvertragswerke/Tarifvertrage stellen somit in ihrer Eigenschaft
als kollektivvertragliche Regelung sicher, dass einheitliche
Wettbewerbsbedingungen hinsichtlich der Arbeitsbedingungen
geschaffen werden, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an der
Gestaltung ihrer Lohne und Arbeitsbedingungen beteiligt,
Regelungen nicht fiir jedes einzelne Unternehmen, sondern auf
Ebene der Verbande (Arbeitgeber*innenverbande und
Gewerkschaften) auch fir die Flache getroffen und koordiniert
werden.

Erlauterung |

3.1.5 Tarifvertragsparteien des Tarifvertrags

Bei einem Tarifvertragswerk/Tarifvertrag handelt es sich also um Tafif‘{ertrags'
einen schriftlich fixierten Vertrag zwischen einem oder mehreren parteien
Arbeitgeber*innen (Arbeitgeber*innenverband) einerseits und einer
tariffahigen und tarifzustandigen (2 3.1.7) Gewerkschaft
andererseits. Es konnen sowohl mehrere Arbeitgeber*innen in der
Pflege, z.B. Uiber einen Arbeitgeber*innenverband, als auch

einzelne Pflegeeinrichtungen einen Tarifvertrag mit einer
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Gewerkschaft abschliefen. Auch Arbeitgeber*innenverbdande
mussen den Kriterien der Tariffahigkeit und der Tarifzustandigkeit
geniigen. Die den Tarifvertrag abschlieRenden Partner sind die
Tarifvertragsparteien. Tarifvertragsparteien sind nach TVG § 2 also
Gewerkschaften, einzelne Arbeitgeber*innen sowie Vereinigungen
von Arbeitgeber*innen. Zusammenschliisse von Gewerkschaften
und von Vereinigungen von Arbeitgeber*innen
(Spitzenorganisationen) kdnnen im Namen der ihnen
angeschlossenen Verbdnde Tarifvertrage abschlieRen, wenn sie
eine entsprechende Vollmacht haben. Spitzenorganisationen
kdénnen selbst Parteien eines Tarifvertrags sein, wenn der
Abschluss von Tarifvertragen zu ihren satzungsgemaRen Aufgaben

gehort.

Die Rechtsnormen des Tarifvertrages gelten unmittelbar und Rechtsnormen
zwingend zwischen den Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber*innen gelten unmittelbar
durfen von den Tarifnormen nicht zuungunsten des Beschaftigten und zwingend

abweichen. Tarifvertrage sind rechtlich einklagbar. Ublicherweise
werden alle abgeschlossenen Tarifvertrage an das Tarifregister auf
Landesebene gemeldet. Das Tarifregister ist eine Sammlung von
Tarifvertragen (= 3.3.16).

Merkposten | Ein Tarifwerk/Tarifvertrag ist eine
kollektivvertragliche, schriftlich fixierte Vereinbarung, die zwischen
den Tarifvertragsparteien getroffen wird. Tarifvertragsparteien sind
tariffahige und tarifzustandige Gewerkschaften,
Arbeitgeber*innenverbdnde oder einzelne Arbeitgeber*innen. So
kann z.B. in der Pflegebranche ein Arbeitgeber*innenverband mit
der Gewerkschaft ver.di einen Tarifvertrag fiir seine
Mitgliedseinrichtungen abschlieRen. Dariiber hinaus kann auch
eine einzelne Pflegeeinrichtung als Arbeitgeber*in einen
Tarifvertrag mit einer tarifzustandigen und tariffahigen
Gewerkschaft abschlieRen (= 3.1.10).

Keine Tarifvertragswerke/Tarifvertrage sind beispielsweise Wann handelt es
sich nicht um ein

Tarifvertragswerk/
Tarifvertrag?

einseitig vom Arbeitgeber/der Arbeitgeberin festgelegte
Arbeitsbedingungen/Entgeltregelungen (Erster Weg),
Betriebsvereinbarungen, betriebliche Arbeits- und Sozialordnungen
oder Vereinbarungen von fiir nicht tariffahig erklarten oder nicht
tarifzustandigen Verbanden.
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Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Pflegeeinrichtungen melden an die DCS, ob sie ein
Tarifvertragswerk /Tarifvertrag abgeschlossen haben, den Namen
des Tarifvertragswerks sowie die Angaben zu den
Tarifvertragsparteien. Es werden der Name des
Arbeitgeber*innenverbandes oder des einzelnen Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin sowie der Gewerkschaft als Tarifvertragspartei
angegeben, mit der das Tarifvertragswerk/der Tarifvertrag
abgeschlossen wurde.

— Die Pflegeeinrichtungen melden auch die Laufzeit des
Tarifvertrages. Dabei kann es sein, dass die Laufzeiten des
kollektivrechtlichen Mantel- und Entgelttarifvertrags (- 3.1.8)
voneinander abweichen. MaRgebend ist dann die Laufzeit des
Entgelttarifvertrags.
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Erlduterung |

3.1.6 Tarifgebundene Akteure und Tarifbindung

Tarifgebunden sind die Mitglieder der Tarifvertragsparteien und
der/die Arbeitgeber*in, der selbst Partei des Tarifvertrages ist (§ 3
TVG). Eine Tarifbindung entsteht also dann, wenn der Trager der
Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtung selbst ein
Tarifvertragswerk/einen Tarifvertrag abgeschlossen hat oder durch
die Vollmitgliedschaft in einem Arbeitgeber*innenverband
Tarifvertragspartei ist. Die Rechtsnormen des Tarifvertrags gelten
somit fur alle Pflegeeinrichtungen, die entweder selbst einen
Tarifvertrag abgeschlossen haben (= 3.1.10) oder die Uber die
Mitgliedschaft in einem Arbeitgeber*innen-
/Dienstgeber*innenverband (bei kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen) der Tarifbindung unterliegen.

Von der Vollmitgliedschaft in einem Arbeitgeber*innenverband zu
unterscheiden ist die sogenannte OT-Mitgliedschaft (< 3.1.12).In
diesem Fall ist der Trager der Pflegeeinrichtung/die
Pflegeeinrichtung selbst zwar Mitglied eines
Arbeitgeber*innenverbandes, aber nicht an die tarifvertraglichen
Regelungen gebunden, die der Arbeitgeber*innenverband mit einer
tariffahigen und tarifzustandigen Gewerkschaft abgeschlossen hat.

Erlauterung |

3.1.7 Tariffahigkeit, Tarifzustandigkeit und Tarifmdchtigkeit

Zum Abschluss von kollektivvertraglichen Regelungen (hier:
Tarifvertrage) sind nach § 2 des Tarifvertragsgesetzes (TVG)
einzelne Arbeitgeber*innen bzw. Vereinigungen von
Arbeitgeber*innen (Arbeitgeber*innenverbande) berechtigt. Auf
Seiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind
Gewerkschaften zum Abschluss kollektivvertraglicher Regelungen
berechtigt. Zusammenschliisse von Gewerkschaften und von
Vereinigungen von Arbeitgeber*innen (Spitzenorganisationen)
kénnen im Namen der ihnen angeschlossenen Verbande
Tarifvertrage abschlieRen, wenn sie eine entsprechende Vollmacht
haben.
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Tariffahigkeit beschreibt die Eigenschaft, rechtswirksam
Tarifvertrage abschlieRen zu konnen und damit die
Arbeitsbedingungen fir Arbeitnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen verbindlich regeln zu dirfen. Die
Tarifzustandigkeit ist wiederum die Fahigkeit eines tariffahigen
Verbandes, Tarifvertrage fiir einen bestimmten tariflichen
Geltungsbereich abzuschlieRen. Nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) ist eine Vereinigung von
Arbeitnehmer*innen dann tariffahig, wenn sie neben den
Anforderungen an ihre Satzung (formale Tariffahigkeit) die
tarifrechtlichen Aufgaben einer Koalition sinnvoll, das heilt durch
einen sich im Rahmen der Rechtsordnung haltenden
wirkungsvollen Druck und Gegendruck, erfiillen kann
(Tarifmachtigkeit). Dabei wird in neueren Urteilen in der
Begriindung darauf verwiesen, dass es dabei nicht allein um die
Zahl der Mitglieder einer Gewerkschaft geht. Sondern der
Abschluss von zumindest zum Teil eigenstandig ausgehandelten
Tarifvertragen wird in den Begriindungszusammenhang fir die
Druckaustbungsfahigkeit und damit fir die Tarifmachtigkeit
gestellt.

Wurde einer Gewerkschaft die Tariffahigkeit fiir eine bestimmte
Branche abgesprochen, ist diese nicht mehr berechtigt, einen
Tarifvertrag fur diese Branche abzuschlieRen. Gleiches gilt, wenn
eine Gewerkschaft einen Tarifvertrag abschlielt, die nicht
tarifzustandig fir den tariflichen Geltungsbereich ist.

Merkposten | Unterschieden wird zwischen Tariffahigkeit,
Tarifzustandigkeit und Tarifmachtigkeit. Die Tarifzustandigkeit ist
gegeben, wenn eine Gewerkschaft die auf Grundlage ihrer Satzung
definierten Branchen und Berufsgruppen vertritt. Demnach kénnen
nicht alle Gewerkschaften Tarifvertrdage fir alle Branchen und
Berufsgruppen abschlieRen. Die Tariffahigkeit bezieht sich auf die
rechtswirksame Zulassung, Tarifvertrage liberhaupt abschlieRen zu
diirfen. So wurde die DHV gerichtlich fir nicht tariffahig erklart.
Sowohl Tarifzustandigkeit als auch Tariffahigkeit missen im Sinne
eines anerkannten Tarifabschlusses gegeben sein.

Erlauterung |

31



3.1.8 Unterschiedliche Tarifvertragsarten

Es sind verschiedene Tarifvertragsarten zu beriicksichtigen. Dazu
gehort zundchst die Unterscheidung u. a. von Rahmen-, Mantel-
und Vergltungs-/Entgelttarifvertragen. Weitere Unterschiede
betreffen den Geltungsbereich von Tarifvertragen in Form von
Flachen-, Unternehmens- und Haustarifvertragen (- 3.1.10).
Dariber hinaus gibt es noch spezifische Tarifvertrage fiir eine in
wirtschaftliche Notlage geratene Einrichtung (= 3.1.11).

Zu unterscheiden sind zunachst die folgenden Tarifvertragsarten:

Rahmentarifvertrage...

...haben meist eine langere Laufzeit. Sie beziehen sich zumeist auf
die Beschreibung von Tatigkeits- und Qualifikationsmerkmalen fir
die einzelnen Lohn- und Gehaltsgruppen sowie auf die Kriterien
der Eingruppierung/Einstufung der Arbeithnehmerinnen und
Arbeitnehmer.

Manteltarifvertrage...

...enthalten vorwiegend die grundsatzlichen und allgemeingiiltigen
Vereinbarungen zu konkreten Arbeitsbedingungen, wie z.B.
Probezeit, Kiindigungsfristen, Wochenarbeitszeiten sowie
Regelungen zur Schichtarbeit, zu Zulagen oder Zuschlagen.

Vergiitungs-/Entgelttarifvertrage...

...regeln zumeist mit kirzerer Laufzeit die Hohe von Lohnen und
Gehaltern. Hierfur werden Entgelttabellen erstellt, die entlang
einzelner Entgeltgruppen und Entgeltstufen das Grundgehalt fir
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer festlegen (<> 3.3.4).

Merkposten | Die Arbeits- und Entlohnungsbedingungen von
Beschaftigten in Pflege und Betreuung werden somit nicht nur lber
Entgelttarifvertrage geregelt. Relevante Informationen zu
Tatigkeits— und Qualifikationsmerkmalen, zur tarifvertraglich
festgelegten Wochenarbeitszeit oder zu pflegetypischen
Zulagen/Zuschlagen werden i.d.R. in Mantel/Rahmentarifvertragen
aufgefiihrt. Die Laufzeiten der Tarifvertragsarten kdnnen variieren.
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Weiterfiihrende Hinweise |

— Fiir die Umsetzung der Richtlinien sind i.d.R. sowohl
Informationen aus den Rahmen-/Mantel- als auch aus den
Entgelttarifvertragen relevant. Sofern die Laufzeiten des
kollektivrechtlichen Mantel- und Entgelttarifvertrags voneinander
abweichen, ist die Laufzeit des Entgelttarifvertrags maRgeblich.

— In der Dateniibermittlung an die DCS ist auch die Laufzeit
(Laufzeitbeginn und -ende) des Tarifvertragswerks der zum
Mitteilungszeitpunkt giltigen Version anzugeben. Die Laufzeit ist
i.d.R. mit einem Beginn- und Enddatum datiert.

— Bei Beginn ist das Datum der zum Mitteilungszeitpunkt giltigen
Version des Tarifvertragswerks bzw. der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelung mittzuteilen, bei Ende ist das Datum,

ab welchem die Kiindigung oder anderweitige Beendigung

(z.B. Aufhebung) wirksam ist, mitzuteilen.

Erlauterung |

3.1.9 Geltungsbereiche eines Tarifvertrags

Bei Tarifwerken/Tarifvertragen (und auch bei kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen (= 3.2.3) werden verschiedene
Geltungsbereiche unterschieden. Diese adressieren den
raumlichen, zeitlichen, fachlichen und personlichen
Geltungsbereich eines Tarifvertragswerks/eines Tarifvertrages.
Damit wird geregelt, fiir welches raumlich-geografische Gebiet
welche Regelungen fiir welchen Zeitraum und fiir welche
Beschaftigtengruppen gelten.

Raumlicher Geltungsbereich: Damit wird klargestellt, fiir welchen
raumlichen Kontext der Tarifvertrag/die kirchliche
Arbeitsrechtsregelung (= 3.2.1) jeweils Geltung hat (z.B.
bundesweit, landesweit oder Teilregion eines Bundeslandes).
Flachentarifvertrage sind beispielsweise Vertrdage, die fiir ein
explizites Tarifgebiet gelten. Dieses Tarifgebiet kann sich
bundesweit erstrecken oder kann ein einzelnes Bundesland sein
oder eine anderweitig definierte Region. Haus- oder
Unternehmenstarifvertrage gelten entsprechend fiir die jeweilige
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Einrichtung bzw. das Unternehmen mit seinen Standorten. Der
raumliche Geltungsbereich im Sinne der Richtlinie ist er6ffnet,
wenn die Pflegeeinrichtung ihre Betriebsstdtte im
Anwendungsbereich des Tarifvertragswerks (Gebiet, fiir das das
Tarifvertragswerk Anwendung findet) hat. Im Falle, dass ein Trager
mehrere Pflegeeinrichtungen in unterschiedlichen Regionen
betreibt und fir die Entlohnung der Beschaftigten aller
Pflegeeinrichtungen dasselbe Tarifvertragswerk zugrunde legen
mochte, ist der raumliche Geltungsbereich nur dann er6ffnet, wenn
das Tarifvertragswerk/der Tarifvertrag fiir diese Regionen auch
Anwendung findet.

Zeitlicher Geltungsbereich: Dies adressiert die Laufzeit eines
Tarifvertragswerks /Tarifvertrags.

Der Zeitpunkt des In-Kraft-Tretens wird in den betreffenden
Tarifvertragen i.d.R. festgelegt. Der Tarifvertrag endet entweder
mit Ablauf der Zeit, fiir die er abgeschlossen worden ist oder in
Folge einer Kiindigung durch eine der Tarifvertragsparteien. Eine
Befristung kann im normativen Teil des Tarifvertrags vereinbart
sein. Der zeitliche Geltungsbereich ist also so lange er6ffnet,
solange die Geltungsdauer (Laufzeit) des Tarifvertragswerks noch
nicht abgelaufen ist. Allerdings konnen die Laufzeiten von Mantel-,
Rahmen- und Entgelttarifvertragen voneinander abweichen (>
3.1.8).

Fachlicher Geltungsbereich: Der fachliche (haufig auch
betrieblicher) Geltungsbereich ist dann eroffnet, wenn von dem
Tarifvertragswerk/Tarifvertrag zumindest auch Einrichtungen
erfasst werden, die Pflege- und Betreuungsdienstleistungen
erbringen. Der fachliche Geltungsbereich kann auch durch
Aufzahlung pflegespezifischer Tatigkeiten beschrieben werden.

Personlicher Geltungsbereich: Die Tarifvertragsparteien kénnen die
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer, die vom
Tarifvertragswerk/Tarifvertrag erfasst werden sollen, nach
personlichen Merkmalen festlegen. So gelten manche Tarifvertrage
fir alle Beschaftigten einer Branche oder eines Unternehmens,
andere gelten nur fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, aber
z.B. nicht flir Auszubildende.
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Merkposten | Fur Tarifvertragswerke/Tarifvertrage werden
Geltungsbereiche festgelegt. Diese geben zum einen Auskunft tiber
das raumliche Gebiet, fur die das Tarifvertragswerk gilt. Zum
anderen wird festgelegt fir welche Zeitdauer, fiir welche
Einrichtungen, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dieser jeweils
gilt.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Pflegeeinrichtungen geben bei der Datenmeldung an, fiir
welchen raumlichen Geltungsbereich das Tarifvertragswerk gilt
(z.B. bundesweit, Bundesland, Teilregion). Zudem geben sie die
Laufzeit an. Pflegeeinrichtungen, die sich auf einen Tarifvertrag
ohne Laufzeitende beziehen, geben dies in der Dateniibermittiung
mit dem Datum 31.12.9999 an.

— Die Pflegeeinrichtungen geben zudem an, ob fiir das
Tarifvertragswerk eine Nachwirkung nach § 4 Absatz 5 TVG
ausgeschlossen ist(=> 3.1.14)

— Dariiber hinaus erklaren die Pflegeeinrichtungen
rechtsverbindlich, dass sich der Tarifvertrag auf alle drei
Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen in Pflege und Betreuung
erstreckt.

— Zielsetzung dieser Meldung ist es sicherzustellen, dass der
angegebene Tarifvertrag auch fir die Pflegeeinrichtung in der
jeweiligen Region entsprechend Geltung hat und die Tarifvertrage
regional zugeordnet werden kdnnen.

— Diese Informationen ist notwendig, um den Tarifvertrag fiir die
Ermittlung und Berechnung des regional tblichen
Entlohnungsniveaus heranziehen zu kénnen (- 3.3.8). Zudem ist
sicherzustellen, dass der Tarifvertrag fiir die tarifgebundene
Einrichtung zeitlich und 6rtlich passend angewandt wird, da er
zum Bestandteil des Versorgungsvertrags wird.

— Zudem sollen die nicht tarifgebundenen Einrichtungen erkennen
kdnnen, welcher Tarifvertrag in ihrem regionalen Bezugsraum mit
Blick auf die skizzierten Geltungsbereiche er6ffnet ist. Dabei kann
es sich um Flachen-, Unternehmens- oder Haustarifvertrage
handeln (= 3.1.10).
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— In der Richtlinie wird klargestellt, dass die Tarifvertragswerke
samtliche Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Leistungen
der Pflege oder Betreuung von Pflegebediirftigen in der jeweiligen
Einrichtung erbringen, beriicksichtigen miissen.

Erlauterung |

3.1.10 Unterscheidung von Fldchen-, Unternehmens- und
Haustarifvertragen

Ausgehend von den vorab definierten Geltungsbereichen wird in
der Tarifpraxis zudem zwischen Branchen-/Flachentarifvertragen,
Unternehmens- und Haustarifvertragen unterschieden.

Branchen-/Flachentarifvertrage: Branchen- bzw.
Flachentarifvertrage sind solche Tarifvertrdage, bei denen zwischen
den Tarifparteien vereinbart wurde, dass der Tarifvertrag fur
ganze Branchen bzw. regionale Bereiche - z.B. bundesweit oder
fir das ganze Bundesland - gelten soll. Ein Beispiel fiir einen
Flachentarifvertrag in der Pflege ist der TV6D.

Unternehmens-/Haustarifvertrage: Eine Pflegeeinrichtung, die
nicht in einem Arbeitgeber*innenverband organisiert ist, kann mit
einer tariffahigen und tarifzustandigen Gewerkschaft einen auf die
besonderen Belange der Einrichtung abgestimmten Tarifvertrag
abschlieRen. Ein Haustarifvertragswerk regelt die
Mindestbedingungen fiir die Beschaftigten eines bestimmten
Arbeitgebers/einer Arbeitgeberin unter Beriicksichtigung
betriebsspezifischer und/oder regionaler Besonderheiten. Darliber
hinaus kénnen auch Pflegeeinrichtungen, die zu einer
Unternehmensgruppe gehoren, einen Tarifvertrag abschlieRen.
Wegen des beschrankten Geltungsbereichs auf den jeweiligen
Betrieb (Haustarifvertrag) bzw. die einzelnen Betriebe des
Unternehmens mit mehreren Pflegeeinrichtungen
(Unternehmenstarifvertrag) werden diese letztgenannten
Tarifvertrage deswegen - im Gegensatz zu Flachentarifvertragen -
als Unternehmens-/Haustarifvertrage bezeichnet.

Merkposten | Fir die Umsetzung der Verfahrens- und
Prufgrundsatze ist das Vorliegen einer kollektivvertraglichen
Regelung, die zwischen den Tarifvertragsparteien abgeschlossen
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wurde, grundlegend. Dabei kann es sich entweder um einen
Flachentarifvertrag, einen Unternehmens- oder Haustarifvertrag in
der jeweils giiltigen Fassung handeln.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Pflegeeinrichtungen melden an die DCS, ob es sich bei dem
Tarifvertrag im Typus um einen Flachen-, Unternehmens- oder
Haustarifvertrag handelt.

Erlduterung |

3.1.11 Sonderfall: Notlagentarife, Sanierungstarifvertrdge oder
Zukunftssicherungstarifvertrdge

Notlagen-, Sanierungs- oder Zukunftssicherungstarifvertrage (oder
funktionsahnliche Tarifvertrage) dienen der besonderen
Absicherung von Pflegeeinrichtungen, die in eine wirtschaftliche
Notlage geraten sind. Sie regeln liblicherweise einen
vortibergehenden Verzicht der Beschdftigten auf tarifliche (Teil-
JAnspriiche mit dem Ziel, eine Insolvenz zu vermeiden und die
Einrichtung wirtschaftlich zu sanieren. Der Abschluss
entsprechender Regelungen ist allerdings an spezifische
Voraussetzungen geknipft. Die Tarifvertragsparteien (= 3.1.5)
vereinbaren solche Tarifvertrage fur die in wirtschaftliche Not
geratene Pflegeeinrichtung. Dies bedeutet, dass es sich bei
entsprechenden Tarifvertragen auch um kollektivvertragliche
Regelungen handelt, die jedoch nicht auf Dauer gestellt sind und
dazu dienen, die Einrichtung aus der wirtschaftlichen Notlage
herauszuholen. Befindet sich eine Pflegeeinrichtung in einem
solchen Tarifvertrag, so erfiillt sie gemaR den Richtlinien zunachst
die Zulassungsvoraussetzung (§ 72 3a-Einrichtung). Allerdings ist
es nicht moglich, dass § 72 3b-Einrichtungen Notlagen-,
Sanierungs- oder Zukunftssicherungstarifvertrage fiir sich als
maRgeblich bestimmen. Denn dies wiirde die eigentliche Funktion
solcher tariflichen Regelungen zweckentfremden.
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Weiterfiihrende Hinweise |

— Pflegeeinrichtungen missen bei der Dateniibermittlung an die
DCS angeben, ob fiir sie ein Notlagen-/Sanierungs- oder
Zukunftstarifvertrag zutrifft.

— Pflegeeinrichtungen, fiir die der Fall eines Notlagen-,
Sanierungs- oder Zukunftssicherungstarifvertrags zutrifft, erfiillen
fiir den zeitlichen Geltungsbereich dieser kollektivvertraglichen
Vereinbarung formal die Zulassungsvoraussetzung.

— Bei der Berechnung des regional liblichen Entlohnungsniveaus
bleiben Notlagen-, Sanierungs- oder Zukunftstarifvertrage jedoch
unberiicksichtigt, sie gehen also nicht in die Ermittlung des
regional Giblichen Entlohnungsniveaus ein.

— Pflegeeinrichtungen nach § 72 Abs. 3b kdnnen keinen der vorab
genannten oder funktionsdhnliche Tarifvertrage fiir sich als
maRgeblich bestimmen. Notlagen-, Sanierungs- oder
Zukunftssicherungstarifvertrage werden von den Landesverbanden
der Pflegekassen nicht in der jeweiligen Landesiibersicht
ausgewiesen.

Erlauterung |

3.1.12 Vollmitgliedschaft und OT-Mitgliedschaft

Arbeitgeber*innen, die Mitglied eines Arbeitgeber*innenverbandes
sind, konnen Vollmitglied dieses Verbandes sein. Dies bedeutet,
dass auch kollektivvertragliche Regelungen bzw. Tarifvertrdge, die
von diesem Verband abgeschlossen werden, von den
Einrichtungen/Unternehmen aufgrund ihrer Vollmitgliedschaft
Ubernommen werden. Neben der Vollmitgliedschaft in einem
Arbeitgeber*innenverband besteht in vielen
Arbeitgeber*innenverbdanden mittlerweile allerdings die Moglichkeit
der sog. OT-Mitgliedschaft. Dies bedeutet, dass die Einrichtung
zwar Mitglied des Arbeitgeber*innenverbandes ist, jedoch ohne
eine Verpflichtung zur Ubernahme der tariflichen Regelungen, die
der jeweilige Arbeitgeber*innenverband abgeschlossen hat. In
diesem Fall handelt es sich dann um eine Mitgliedschaft ohne
Tarifbindung (OT-Mitgliedschaft). Die Moglichkeit der OT-
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Mitgliedschaft wird fiir alle Branchen in Deutschland kritisch
diskutiert, weil sich diese negativ auf die Tarifbindung auswirkt.

Merkposten | Aus der Mitgliedschaft in einem Arbeitgeber*innen-
/Dienstgeber*innenverband entsteht somit nicht automatisch eine
Verpflichtung zur Ubernahme der mit dem Arbeitgeber*innen-
/Dienstgeber*innenverband abgeschlossenen kollektivvertraglichen
Regelung.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Sofern von der Pflegeeinrichtung kein Haus- oder
Unternehmenstarifvertrag geschlossen wurde, wird von den
Pflegeeinrichtungen eine rechtsverbindliche Bestdtigung erbracht,
die bestatigt, dass die Pflegeeinrichtung Vollmitglied in einem
Arbeitgeber*innenverband ist, wenn dieser/diese
Tarifvertragspartei ist.

Erlauterung |

3.1.13 Was ist die »Nachbindung« von Tarifvertrdgen?

Endet die Mitgliedschaft eines Unternehmens im
Arbeitgeber*innenverband, etwa durch den Austritt des
Unternehmens aus dem tarifschlieRBenden Verband, gelten alle
Tarifvertrage zundchst weiter. Damit soll verhindert werden, dass
sich Arbeitgeber*innen durch Austritt aus dem
Arbeitgeber*innenverband der Verpflichtung zur Ubernahme der
abgeschlossenen kollektivrechtlichen Regelungen entziehen
kdénnen. Darum gelten auch nach dem Wirksamwerden des
Austritts die bisherigen Tarifvertragswerke weiter, und zwar so
lange, bis das Tarifvertragswerk endet. Man spricht hier von der
sogenannten Nachbindungsfrist. Dies ergibt sich aus § 3 Abs. 3
Tarifvertragsgesetz (TVG).

Weiterfiihrende Hinweise |

— Der Fall der Nachbindung kann eintreten, wenn der
Pflegeeinrichtungstrager/die Pflegeeinrichtung aus dem
tarifschlieRenden Verband austritt, von einer Vollmitgliedschaft in
eine Mitgliedschaft ohne Tarifbindung (OT-Mitgliedschaft) wechselt
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oder in vergleichbaren Fallen (z.B. Ausschluss aus einem
Arbeitgeber*innenverband).

— Die Pflegeeinrichtungen geben bei der Datenmeldung an, ob fiir
sie der Fall einer Nachbindungsfrist eines Tarifvertrags zutrifft.
Sofern dies der Fall ist, befindet sich die Einrichtung noch in der
Tarifbindung.

Erlduterung |

3.1.14 Was ist die » Nachwirkung« von Tarifvertrdgen?

Die Weitergeltung eines Tarifvertrags tritt nach § 4 Abs. 5 TVG ein,
wenn er beendet ist. Denn nach Ablauf des Tarifvertrags gelten
seine Rechtsnormen weiter, bis sie durch eine andere Abmachung
ersetzt werden. Ein Ende des Tarifvertrags liegt im Wesentlichen
vor

e beim Ablauf der Laufzeit des maRgebenden Tarifvertrages,

e bei ordentlicher Kiindigung durch eine der
Tarifvertragsparteien,

e bei einvernehmlicher Aufhebung,

e beim Ausscheiden der Einrichtung aus dem Geltungsbereich
oder

e bei einer Umwandlung bzw. einem Betriebsiibergang.

Wenn im unmittelbaren Anschluss ein neuer Tarifvertrag
geschlossen wird, tritt keine Unterbrechung ein. Ist dies jedoch
nicht der Fall, so ist geregelt, dass der bisherige Tarifinhalt bis zu
einer anderen Regelung weiterhin gilt. Das Arbeitsverhdltnis
unterliegt damit den bisherigen Regelungen des beendeten
Tarifvertrags.

Diese sogenannte Nachwirkung kann aber im Tarifvertrag
ausgeschlossen oder zeitlich begrenzt werden; in diesem Fall gilt
der bisherige Tarifvertrag nicht weiter.

Weiterfiihrende Hinweise |
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— Die Einrichtungen miissen bei der Meldung angeben, ob fiir sie
der Fall der Nachwirkung eines Tarifvertragswerks zutrifft.

— In diesem Fall bleibt der zeitliche Geltungsbereich zunachst
eroffnet. Gemeldet wird das Datum des Beginns der Nachwirkung.

— Unter Bezugnahme auf § 2 Absatz 2 der Zulassungs-Richtlinien
gilt: Wenn innerhalb eines Jahres nach Ablauf des alten
Tarifvertragswerks kein neues Tarifvertragswerk vereinbart wurde,
kdnnen die Landesverbande der Pflegekassen davon ausgehen,
dass es nicht zum Abschluss eines neuen Tarifvertragswerks
kommt.

3.2 Kirchliche Arbeitsrechtsregelungen: Grundlagen,
Verfahren und Institutionen

Eine Besonderheit der Pflegebranche ist, dass Arbeitsbedingungen
und Léhne nicht nur in Form von
Tarifvertragswerken/Tarifvertragen geregelt werden. Denn
ausgehend von der Tragerpluralitat (= 3.1.1) kénnen Léhne und
Arbeitsbedingungen in der Pflegebranche liber den Ersten, Zweiten
oder Dritten Weg normiert werden (= 3.1.2). Ausgehend hiervon
werden nachfolgend relevante Merkmale kirchlicher
Arbeitsrechtsregelungen vorgestellt, bevor dann u.a. Unterschiede
zwischen Tarifvertragswerken (Zweiter Weg), kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen (Dritter Weg) und Regelungen des Ersten
Weges zusammenfassend dargestellt werden (= 3.2.5)

Erlauterung |

3.2.1 Merkmale kirchlicher Arbeitsrechtsregelungen

Mit dem so genannten »Dritten Weg« verfligen die verfassten

Kollektives
Kirchen in Deutschland Uber ein eigenstandiges Arbeitsvertragsrecht
Arbeitsvertragsrecht und eigenstindige Verfahren als Grundlage der Kirchen

zur kollektiven Regelung kirchlicher Arbeitsverhaltnisse, die auch
Lohne und Arbeitsbedingungen betreffen. Da viele
Pflegeeinrichtungen in Deutschland in kirchlicher Tragerschaft
sind, gelten fir die dort Beschaftigten i.d.R. die kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen.
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Im Kontext kirchlicher Arbeitsrechtsregelungen sind u.a. die

folgenden Merkmale relevant:

1.

Der »Dritte Weg« zeichnet sich durch eine kirchliche
Besonderheit aus. Denn er basiert auf dem Leitbild einer
Dienstgemeinschaft zwischen kirchlichen Dienstgeber*innen
(Arbeitgeber*innen) und kirchlichen Dienstnehmer*innen
(Arbeitnehmer*innen).

Dienstgemeinschaft

2. Kirchliche Arbeitsrechtsregelungen legen die Allgemeine
Grundbedingungen des Arbeitsverhdltnisses in allgemeinen Richtlinien/
Richtlinien oder Grundordnungen fest. Grundordnung

3. Die kirchliche Arbeitsrechtssetzung sowie die Festlegung
von Arbeitsbedingungen und Entgelten erfolgt durch . .

) ) o _ Arbeitsrechtliche
Arbeitsrechtliche Kommissionen (AK bzw. ARK), die Kommissionen
paritatisch besetzt sind (> 3.2.2).

4. Kirchliche Dienstgeber*innen kdnnen sich zudem in sog. Dienstgeberverbinde
Dienstgeber*innenverbdanden zusammenschlieRen. Dariiber & kirchliche
hinaus gibt es auch kirchliche Gewerkschaften. Gewerkschaften

5. In den Arbeitsrechtlichen Kommissionen werden
Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) ausgehandelt. Die
Arbeitsvertragsrichtlinien sind Regelungswerke, die dem

. . . Arbeit t -
Aufbau und Inhalten von Tarifvertragen dhneln. Es handelt ,r e', s.ver rass
richtlinien (AVR)
sich bei diesen kollektivvertraglichen Regelungen auf Basis
kirchlicher Arbeitsrechtsregelungen jedoch nicht um
»Tarifvertrage« im rechtlichen Sinne.
6. Die kirchlichen Arbeitsvertragsrichtlinien entfalten im

Unterschied zu tarifvertraglichen Regelungen keine
unmittelbare und zwingende Wirkung auf die
Arbeitsverhaltnisse der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. lhre Geltung muss gesondert durch eine
einzelvertragliche Regelung vereinbart werden. Das
bedeutet: die Regelungen gelten nur, wenn sie ausdricklich
im Arbeitsvertrag vereinbart werden.

Merkposten | Im Sinne der Richtlinie werden kirchliche

Unterschied zu
Tarifvertragen

Arbeitsrechtsregelungen als kollektivvertragliche Regelungen
definiert, allerdings unterscheiden sie sich von Tarifvertragen. Die
Aushandlung der Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) erfolgt in
Arbeitsrechtlichen Kommissionen. Sofern Pflegeeinrichtungen nicht
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in kirchlicher Trdgerschaft sind, beziehen sich kollektivvertragliche
Regelungen zumeist auf Tarifvertrage.

Pflegeeinrichtungen in kirchlicher Tragerschaft verweisen unter
Ruckgriff auf ihre kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen zumeist auf
Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) und damit auf die in der jeweiligen
Fassung gultige Arbeitsrechtsregelung und AVR, die von der
zustandigen Arbeitsrechtlichen Kommission beschlossen wurden
und in der jeweils giiltigen Fassung angewendet werden. Statt einer
Laufzeitangabe finden sich hier zumeist Versionsnummern.

Doch es kann der Fall sein, dass Pflegeeinrichtungen in kirchlicher
Tragerschaft auch Tarifvertrage abschlieRen oder dass sie aufgrund
einer Ausnahmeregelung nicht an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind.

Ist die Pflegeeinrichtung in kirchlicher Tragerschaft nicht an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden und wurde von der
Pflegeeinrichtung auch kein Tarifvertrag abgeschlossen, handelt es
sich um eine 3b-Einrichtung.

Erlauterung |

3.2.2 Beschliisse Arbeitsrechtlicher Kommissionen als Grundlage
der Normierung von Léhnen und Arbeitsbedingungen

Im Gegensatz zu Tarifvertragen werden in kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen die Normen fiir Arbeitsbedingungen und
Lohne nicht in Tarifverhandlungen festgelegt, sondern in
Arbeitsrechtlichen Kommissionen (ARK oder AK). Diese sind
paritdatisch von Dienstgeber*innen (Arbeitgeber*innen) und von
Dienstnehmer*innen (Arbeitnehmer*innen) besetzt. Die
Arbeitsrechtliche Kommission (ARK) ist zustandig fir die
Gestaltung des kirchlichen Arbeitsvertragsrechts, deren Ordnungen
durch die (Erz-)Bistimer bzw. die Evangelischen Gliedkirchen in
Kraft gesetzt sind. Sofern es in der Arbeitsrechtlichen Kommission
im Konfliktfall bei der Regelung von Lohnen und
Arbeitsbedingungen zu keiner Einigung kommt, ist eine
Schlichtung bindend. Streik und Aussperrung als
KampfmaRnahmen sind aufgrund des Verstandnisses der
,Dienstgemeinschaft® nicht vorgesehen (= 3.2.1).
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Zustandigkeitsbereiche und Zahl der jeweils zustandigen
Arbeitsrechtlichen Kommissionen kdénnen je nach kirchlichem
Wohlfahrtsverband unterschiedlich sein. So besteht etwa die
Arbeitsrechtliche Kommission des Deutschen Caritasverbandes e.V.
aus einer Bundeskommission und sechs Regionalkommissionen
(Ost, NRW, Nord, Mitte, Bayern, Baden-Wiirttemberg). Auch fir
diakonische Einrichtungen existieren bundesweit unterschiedliche
Arbeitsrechtliche Kommissionen. Welche Regelungen hinsichtlich
der Arbeitsbedingungen und Léhne fir die Beschaftigten in Pflege
oder Betreuung jeweils gilt, hdngt von den Beschliissen der jeweils
zustandigen Arbeitsrechtlichen Kommission ab.

Merkposten | Trager von Pflegeeinrichtungen bzw
Pflegeeinrichtungen, die dem Dritten Weg und damit kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen unterliegen, kodifizieren Léhne und
Arbeitsbedingungen nicht in Form eines Tarifvertrags, sondern
Ublicherweise in Form einer Arbeitsvertragsrichtlinie (AVR) auf
Basis kirchlicher Arbeitsrechtsregelungen. Die Verhandlung uber
Lohne und Arbeitsbedingungen, die in der AVR festgelegt werden,
erfolgt in paritdtisch besetzten Arbeitsrechtlichen Kommissionen.
Diese sind zustandig fir die Gestaltung des kirchlichen
Arbeitsvertragsrechts.

Erlauterung |

3.2.3 Bindung einer Pflegeeinrichtung an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen

Die Voraussetzungen fir die Zulassung zur Pflege durch

Versorgungsvertrag gemaR § 72 Absatz 3a SGB XI sind nur bei Mitgliedschaft und
satzungsgemaRe

Pflegeeinrichtungen gegeben, die tarifgebunden oder an kirchliche Bindung

Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind. Kirchliche Trager von
Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen selbst, in denen
Lohne und Arbeitsbedingungen auf Basis kirchlicher
Arbeitsrechtsregelungen festgelegt werden, sind i.d.R. ebenfalls an
diese gebunden. Denn sofern es sich um eine Pflegeeinrichtung in
kirchlicher Tragerschaft handelt, ist es i.d.R. die Mitgliedschaft in
einem kirchlichen Wohlfahrtsverband oder in einem
Arbeitgeber*innen-/Dienstgeber*innenverband, der die Bindung an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen begriindet.
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An kirchliche Arbeitsrechtsregelungen sind kirchliche
Arbeitgeber*innen gebunden, die aufgrund ihrer satzungsmaRigen
Zuordnung z.B. Mitglieder der Rechtstrager der (Erz-)Bistiimer oder
des Deutschen Caritasverbandes und seiner Gliederungen bzw. der
Evangelischen Gliedkirchen oder des Evangelischen Werkes fir
Diakonie und Entwicklung e. V. oder der gliedkirchlichen oder
freikirchlichen Diakonischen Werke sind.

Als Mitglieder verpflichten sich die kirchlichen Arbeitgeber*innen in
ihren Satzungen, fir Abschluss, Inhalt und Beendigung von
Arbeitsvertragen die kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen in ihren
jeweils geltenden Fassungen anzuwenden. Dabei werden die
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen durch von Dienstnehmer -
und Dienstgebervertreter*innen in paritatisch besetzten
Kommissionen (Arbeitsrechtliche Kommissionen) beschlossen,
deren Ordnungen durch die (Erz-)Bistimer bzw. die Evangelischen
Gliedkirchen in Kraft gesetzt sind.

Merkposten | In der Regel ist es die Mitgliedschaft in einem
kirchlichen Wohlfahrtsverband oder in einem Arbeitgeber*innen-
/Dienstgeber*innenverband, der die Bindung an eine kirchliche
Arbeitsrechtsregelung begriindet. Als Mitglieder verpflichten sich
die kirchlichen Arbeitgeber*innen in ihren Satzungen, fir
Abschluss, Inhalt und Beendigung von Arbeitsvertragen die
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen in ihren jeweils geltenden
Fassungen anzuwenden.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Trager von Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen, die an
die kollektivvertraglichen Mantel- und Entlohnungsregelungen
kirchlicher Arbeitsrechtsregelungen in der jeweils giiltigen Fassung
gebunden sind, sind Trdager von Pflegeeinrichtungen bzw.
Pflegeeinrichtungen im Sinne des § 72 Absatz 3a SGB XI.

— Trdger von Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen, die
sich an die kollektivvertraglichen Mantel- und
Entlohnungsregelungen kirchlicher Arbeitsrechtsregelungen in der
jeweils gultigen Fassung lediglich anlehnen, sind Trager von
Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen im Sinne des § 72
Absatz 3b SGB XI. Dies ist etwa dann der Fall, wenn
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Ausnahmegenehmigungen fiir einzelne Pflegeeinrichtungen derart
existieren, dass dort die kirchlichen Arbeitsvertragsrichtlinien nicht
angewendet werden.

Erlauterung |

3.2.4 Kirchengemadle Tarifvertrdge als Besonderheit

Ublicherweise werden die Léhne und Arbeitsbedingungen von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Pflegeeinrichtungen, die
einem kirchlichen Trager angehoren, wie skizziert, Gber
L2Arbeitsrechtliche Kommissionen® festgelegt. Darliber hinaus kann
es jedoch auch der Fall sein, dass der Trager der Pflegeeinrichtung
bzw. die Pflegeeinrichtung selbst einen Tarifvertrag oder einen
sogenannten ,kirchengemalRen Tarifvertrag“ abgeschlossen hat.
Dabei wird einerseits ein Tarifvertrag abgeschlossen, wobei jedoch
auf die ,KirchengemaRheit“ des Tarifvertrags geachtet wird. Dies
bedeutet, dass Streik und Aussperrung ausgeschlossen sind und
eine Schlichtung verbindlich ist. Beispiele fiir solche
kirchengemaRen Tarifvertrage sind etwa der ,Tarifvertrag Diakonie
Niedersachsen“ (TV DN) oder der ,Kirchliche Tarifvertrag Diakonie*
(KTD), der in der nordelbischen Region abgeschlossen wurde. Ein
weiteres Beispiel ist der Tarifvertrag fur die Evangelische Kirche
Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz (TV EKBO).

Davon abzugrenzen sind Tarifwerke wie z.B. der ,BAT-KF*
(BundesAngestellten-Tarifvertrag in kirchlicher Fassung der
Evangelischen Kirche im Rheinland, der Evangelischen Kirche von
Westfalen und der Lippischen Landeskirche sowie ihrer
Diakonischen Werke). Hierbei handelt es sich nicAt um einen
kirchengemadRen Tarifvertrag im o.g. Sinne. Der
Bundesangestellten-Tarifvertrag des Offentlichen Dienstes war bis
zur Tarifreform der EKD 2005/2006 hier die Leitwahrung fir die
privatrechtlich beschaftigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Der BAT-KF wird jedoch auf der Basis von
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen fortgefiihrt.
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Erlduterung |

3.2.5 Abgrenzung von Tarifwerken, kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen (AVR) und der einseitigen
Festlegung der Entlohnung durch Arbeitgeber*innen

Lohne und Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern in der Pflegebranche kénnen also in
unterschiedlichen institutionellen Settings normiert werden. Bei
klassischen Tarifvertragen (Zweiter Weg) erfolgt dies in Form von
Tarifverhandlungen, bei an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
gebundenen Pflegeeinrichtungen (Dritter Weg) erfolgt dies
ublicherweise in Arbeitsrechtlichen Kommissionen
(Kommissionsmodell) (> 3.2.1). KirchengemalRe Tarifvertrage
wiederum werden zwischen kirchlichen Einrichtungen und
Gewerkschaften abgeschlossen, gleichwohl verfligen sie in ihrer
Sonderstellung nicht liber die gleichen Merkmale wie ,klassische”
Tarifvertrage (> 3.2.4).

Wahrend Tarifvertrage auf die Arbeitsverhdltnisse der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer jedoch wie ein Gesetz, d.h.
mit normativer Wirkung anzuwenden sind, ist dies bei
Arbeitsvertragsrichtlinien nicht der Fall. Denn
Arbeitsvertragsrichtlinien wirken nur dann auf die
Arbeitsverhaltnisse kirchlicher Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen ein, wenn ihre Geltung im Arbeitsvertrag
ausdriicklich vereinbart ist. Dies bedeutet, dass sie somit erst
aufgrund der von den Arbeitsvertragsparteien getroffenen
Einbeziehungsvereinbarung als Bestandteil des Arbeitsvertrages
Gultigkeit erlangen.

Tarifvertrage werden zumeist mit einer spezifischen Laufzeit
(zeitlicher Geltungsbereich) abgeschlossen. Der Zeitpunkt des In-
Kraft-Tretens wird in Tarifvertragen i.d.R. festgelegt. Der
Tarifvertrag (d.h. seine volle normative Wirkung) endet unter
anderem durch

e Kindigung,
e Befristung/Zeitablauf,

e einvernehmliche Aufhebung,
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e Ausscheiden aus Geltungsbereich oder

e in bestimmten Fdllen - Betriebsiibergang, Umwandlung

(>3.1.9; 3.1.14).
Ein wesentlicher Unterschied zwischen Tarifvertragen und Fortlaufende
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen besteht darin, dass eine Aktualisierung und

kirchliche AVR zumeist nur ein Beginndatum hat und dann in der Versionsnummer

jeweiligen gedanderten Fassung aktualisiert und fortgefiihrt wird.
Entsprechend werden bei einer kirchlichen Arbeitsrechtsregelung
das Datum des Abschlusses der neuen Arbeitsrechtsregelung oder
die jeweilige Versionsnummer mit Datum angegeben.

Sowohl von Tarifvertragen als auch von kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen abzugrenzen ist der »Erste Wegy, in dem
die Festlegung von Lohnen und Arbeitsbedingungen einseitig
durch den/die Arbeitgeber*in erfolgt.

Hier findet die Normierung von Léhnen und Arbeitsbedingungen
also weder uber einen Tarifvertrag und liber den Weg der
Tarifverhandlung (Zweiter Weg) noch uber kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen tiber den Weg Arbeitsrechtlicher
Kommissionen (Dritter Weg) statt.

Entscheidend ist, dass der Name einer
kollektivvertraglichen Regelung an sich noch keine Aussage
daruber trifft, ob es sich faktisch um eine
kollektivvertragliche/kollektivrechtlich Regelung handelt. Ein
Beispiel: Im Fall der sogenannten ,Arbeitsvertragsrichtlinien“ (AVR)
des bpa-Arbeitgeberverbandes e.V. beispielsweise handelt es sich,
trotz der Namenassoziation zur kirchlichen AVR, nicht um eine
kollektivvertragliche/kollektivrechtliche Vereinbarung, die im
Rahmen eines Kommissionsmodells kodifiziert wurde, sondern um
eine einseitig festgelegte, verbandsinterne Empfehlung fir eine
arbeitsvertragliche Ordnung zur Normierung von
Arbeitsbedingungen und Lohnen. In diesem Fall ist eine
Tarifbindung oder eine Bindung an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen also nicht gegeben.
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Erlduterung |

3.2.6 Mitteilungspfiichten fiir Pflegeeinrichtungen, die an
Tarifvertrage/kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden
sind

Trager von Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen, die an
ein Tarifvertragswerk/Tarifvertrag oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen in der jeweils glltigen Fassung gebunden
sind, sind Trager von Pflegeeinrichtungen/Pflegeeinrichtungen im
Sinne des § 72 Absatz 3a SGB XI. Aufgrund der skizzierten
Akteursstrukturen, Verfahrensweisen und Regelungen bei
Pflegeeinrichtungen, die an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen in
der jeweils gultigen Fassung gebunden sind, werden im DCS-
Datenkranz in einzelnen Feldern also andere Angaben als bei
tarifgebundenen Pflegeeinrichtungen benétigt. Zum Nachweis der
Bindung der Pflegeeinrichtung an ein gultiges Tarifvertragswerk/an
eine giiltige kirchliche Arbeitsrechtsregelung zum Zeitpunkt der
Mitteilung werden erfasst:

e Name des Tarifvertragswerks/der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelung

e Tarifvertragsparteien (Arbeitgeber*in oder
Arbeitgeber*innenverband/Dienstgeber*innenverband,
tarifzustandige Gewerkschaft)/Arbeitsrechtliche Kommission
(= 3.1.5; 3.2.2)

e Typus des Tarifvertragswerks (= 3.1.8)/kirchliche
Arbeitsrechtsregelung sowie, falls zutreffend, Notlagen-
/Sanierungs-/Zukunftssicherungstarifvertrag (> 3.1.11)

e Raumlicher Geltungsbereich (= 3.1.9)

e Laufzeiten des Tarifvertragswerks (= 3.1.9) /giltige Version
des Tarifvertragswerks/der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelung (= 3.2.5)

¢ Angabe der Nachbindung (= 3.1.13)/Nachwirkung (Datum
des Beginns der Nachwirkung) (= 3.1.14)
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Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Pflegeeinrichtungen erkldaren bei der Meldung zudem
rechtsverbindlich, dass sich das Tarifvertragswerk/die kirchliche
Arbeitsrechtsregelung fachlich auf alle Beschaftigten in der Pflege
und Betreuung erstreckt (> 3.1.9).

3.3 Prifkriterien zur Tarifbindung, Ermittlung des regional
ublichen Entlohnungsniveaus und
Veroffentlichungspflichten der Landesverbdande der
Pflegekassen

Nachfolgend werden fiir die Umsetzung der Richtlinien zur
Einhaltung der Vorgaben nach § 72 Absdtze 3a und 3b SGB XI
sowie flir § 82c Absatz 4 SGB XI zum Verfahren nach § 82c Absatze
1 bis 3 und 5 SGB XI relevante Prifkriterien dargestellt. Zudem
geht die Erlauterungshilfe auf das Verfahren zur Ermittlung des
regional tiblichen Entlohnungsniveaus ein. Daruber hinaus werden
die Veroffentlichungspflichten der Landesverbdnde der
Pflegekassen erldutert.

Erlauterung |

3.3.1 Wann liegt eine Tarifbindung/Bindung an eine
kirchliche Arbeitsrechtsregelung vor?

In folgenden Fallen liegt eine Bindung an einen Tarifvertrag/an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen vor:

Wenn ein Arbeitgeber*innenverband in der Pflege oder eine
einzelne Pflegeeinrichtung mit einer tariffahigen Gewerkschaft
einen Tarifvertrag abgeschlossen hat und dieser gemaR seiner Vorliegen einer

Laufzeit bei Meldung zum 30.09. bzw. ab 2023 zum 31.08 des Tarifbindung/Bindung
an kirchliche

jeweiligen Jahres giiltig ist, dann befindet sich die Einrichtung in Arbeitsrechtsregelung

der Tarifbindung im Sinne des § 72 3e SGB XI. Gleiches gilt auch
far kirchliche Trager einer Pflegeeinrichtung bzw. fur die
Pflegeeinrichtung selbst, die kirchliche Arbeitsrechtsregelungen in
ihrer jeweils gliltigen Fassung anwenden. Dies bedeutet
insbesondere:
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Der Tarifvertrag ist durch tariffihige und tarifzustandige
Tarifvertragsparteien abgeschlossen.

Im Falle einer kirchlichen Arbeitsrechtsregelung muss die
kollektivvertragliche Regelung durch die jeweils zustandige
Arbeitsrechtliche Kommission abgeschlossen worden sein.
Handelt es sich um einen kirchengenmaRen Tarifvertrag, so
erfolgte der Abschluss mit einer tariffahigen und
tarifzustandigen Gewerkschaft.

Die Pflegeeinrichtung fallt in den raumlichen und zeitlichen
Geltungsbereich des Tarifvertrags bzw. der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen.

Der Tarifvertrag/die kirchliche Arbeitsrechtsregelung besitzt
fir die Pflegeeinrichtung bzw. fiir die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, die Leistungen der Pflege oder Betreuung
von Pflegebediirftigen erbringen und in den Geltungsbereich
der Richtlinien fallen, Gultigkeit. Der Geltungsbereich der
Richtlinien gilt fur alle Pflegeeinrichtungen, die einen
Versorgungsvertrag nach SGB XI haben oder anstreben.

Der Tarifvertrag/die kirchliche Arbeitsrechtsregelung ist
gemaR seiner Laufzeit/in der jeweiligen Fassung bzw.
Versionsnummer zum Zeitpunkt der Mitteilung giltig und
wird von der Einrichtung auch in der jeweils glltigen
Fassung verwendet.

Der Trager der Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtung
selbst befindet sich zum Zeitpunkt der Meldung in einem
zur Abwendung der wirtschaftlichen Notlage in einem
Notlagen-, Sanierungs- oder Zukunftssicherungstarifvertrag
(= 3.1.11).

Der Trager der Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtung
selbst befindet sich zum Zeitpunkt der Meldung in der
Nachbindung (= 3.1.13) oder Nachwirkung (> 3.1.14) eines
Tarifvertragswerks. Der Trdger der Pflegeeinrichtung bzw.
die Pflegeeinrichtung befindet sich somit auch dann in der
Tarifbindung, wenn das Tarifvertragswerk abgelaufen ist
und innerhalb der Frist eines Jahres noch nicht durch eine
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andere Abmachung ersetzt wurde, dies kann jedoch im
Tarifvertrag ausgeschlossen werden
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Erlduterung |

3.3.2 Wann liegt keine Tarifbindung/keine Bindung an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen vor?

Keine
In folgenden exemplarischen Fillen liegt keine Bindung an einen Tarifbindung/keine
Tarifvertrag/an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen vor: Bindung an kirchliche

Arbeitsrechtsregelung
Keine Bindung an einen Tarifvertrag liegt vor, wenn der Trager der

Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtung selbst weder einen
gultigen Tarifvertrag abgeschlossen hat noch in der Nachbindung
ist. Auch liegt keine Tarifbindung mehr vor, wenn der Tarifvertrag
sich auch nach einem Jahr noch in der Weitergeltung befindet (-
3.1.14).

Zudem liegt keine Tarifbindung vor, wenn sich der Trager der
Pflegeeinrichtung/die Pflegeeinrichtung selbst lediglich ein einem
bestehenden Tarifvertragswerk orientiert und (nicht) alle darin
vereinbarten Regelungen umsetzt.

Auch liegt keine Tarifbindung vor, wenn der kirchliche Trager der
Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeinrichtung in kirchlicher
Tragerschaft selbst weder an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen in
der jeweils gliltigen Fassung noch an einen kirchengemaRen
Tarifvertrag/Tarifvertrag gebunden ist. Dies gilt auch fur kirchliche
Trager von Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen in
kirchlicher Tragerschaft, die sich lediglich an kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen orientieren und nicht alle darin
vereinbarten Regelungen umsetzen.

Keine Tarifbindung liegt zudem vor, wenn der Trager der
Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtung selbst nicht in den
raumlichen, zeitlichen, fachlichen und personlichen
Geltungsbereich der kollektivvertraglichen Regelung fallt. Gilt die
kollektivvertragliche Regelung beispielsweise nicht fir alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Leistungen der Pflege
oder Betreuung von Pflegebediirftigen erbringen, so besteht fir
diese Beschaftigtengruppen auch keine Tarifbindung.

Regelungen, die lediglich einseitig durch den/die Arbeitgeber*in
und damit ohne Tarifvertragsparteien (bzw. bei
Pflegeeinrichtungen in kirchlicher Tragerschaft: Arbeitsrechtliche
Kommission) festgelegt wurden (z.B. einseitig vom
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Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin festgelegte
Arbeitsvertragsrichtlinien), erfiillen ebenfalls nicht die Merkmale
einer kollektivvertraglichen Regelung. Sie kdnnen entsprechend
nicht als Grundlage zum Nachweis fiir eine Tarifbindung
herangezogen werden.

Auch ersetzen Betriebs— oder Dienstvereinbarungen oder
betriebliche Arbeits- und Sozialordnungen (= 3.1.3) keine
kollektivvertraglichen/kollektivrechtlichen Regelungen wie
Tarifvertragswerke oder kirchliche Arbeitsrechtsregelungen.

Auch liegt keine Tarifbindung vor, wenn der Trager der
Pflegeeinrichtung bzw. die Pflegeeinrichtungen selbst zwar eine
kollektivvertragliche Mantel- und Entlohnungsregelung
abgeschlossen haben, dieser Abschluss jedoch mit einer fiir
tarifunfdhig erklarten oder nicht-tarifzustandigen Gewerkschaft
erfolgt ist (< 3.1.7).

Diese Trager von Pflegeeinrichtungen bzw. Pflegeeinrichtungen
sind dann im Sinne des § 72 Absatz 3b SGB XI| zu behandeln.

Erlauterung |

3.3.3 Wann erfiillen Pflegeeinrichtungen die
Zulassungsvoraussetzungen?

Pflegeeinrichtungen erfiillen die Voraussetzungen der Zulassung
zur Versorgung auf Basis der Zulassungs-Richtlinien unter
folgenden Voraussetzungen:

e Die Pflegeeinrichtung ist zum Zeitpunkt der Meldung nach §
72 Absatz 3e SGB XI an einen Tarifvertrag/an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden.

Sofern die Pflegeeinrichtung spatestens am 01.09.2022 nicht an
einen Tarifvertrag/an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden
ist, erflllt sie als 3b-Einrichtung unter folgenden Bedingungen die
Voraussetzungen der Zulassung zur Versorgung:
e Die Pflegeeinrichtung wahlt den Weg als
,Durchschnittsanwender”: Sie zahlt ihren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern in Pflege oder Betreuung also
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mindestens eine Entlohnung, das jeweils im Durchschnitt
innerhalb der betreffenden Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppe das aktuell veroffentlichte regional
ubliche Entlohnungsniveau sowie die aktuell veroffentlichen
Durchschnittswerte fiir die variablen pflegetypischen
Zuschldge in der Region nicht unterschreitet. (Hinweis: Die
Durchschnittswerte fiir die pflegetypischen variablen
Zuschlage missen erst zum 01. Februar 2023 eingehalten
werden, wenn aufgrund der ndachsten Datenmeldung, die
zum 30. September 2022 erfolgt, am 30. November 2022
neue Werte veroffentlicht werden.)

Die Voraussetzungen sind gemal den Zulassungs-
Richtlinien auch dann erfillt, wenn die Pflegeeinrichtung
ihre Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Pflege oder
Betreuung mindestens in Hohe des von ihr als maRgebend
mittgeteilten Tarifvertragswerks oder kirchlicher
Arbeitsrechtsregelungen in der jeweils aktuellen Fassung
entlohnt.

Dabei ist zu beachten, dass die Pflegeeinrichtung dann die
Option hat, entweder das betreffende Tarifvertragswerk/die
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen 1:1 anzuwenden oder
dafilir Sorge zu tragen, dass das Lohngefilige des
maRgebenden Tarifvertragswerks/der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen eingehalten wird. Fir das
Lohngefiige sind die Mindesteinhaltung der
Erfahrungsstufen sowie die Einhaltung der
Eingruppierungsgrundsatze (= 3.3.4) relevant.

Merkposten | Damit konnen die Voraussetzung der Zulassung zur
Versorgung also entweder...

... Uber eine Tarifbindung/eine Bindung an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen oder

...Uber die durchschnittliche Entlohnung der Beschaftigten
mindestens in Hohe des regional Ublichen
Entlohnungsniveaus fir die jeweilige Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppe + mindestens der Durchschnittswerte
der veroffentlichten variablen pflegetypischen Zuschldage
oder
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e ...unter Bezug auf einen malkgebenden Tarifvertrag/
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen unter der Bedingung
einer 1:1-Anwendung oder

e ...unter Bezug auf einen maRgebenden Tarifvertrag/
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen unter Beriicksichtigung
des Lohngefliges (einschlieRlich der Mindesteinhaltung der
jeweiligen Erfahrungsstufen sowie der Einhaltung der
Eingruppierungsgrundsatze)

erfullt werden.

Erlauterung |

3.3.4 Entgeltgruppen, Eingruppierung und Entgelttabellen

Mit Blick auf die Entlohnung werden Beschaftigte auch in Pflege
oder Betreuung zu Entgeltgruppen zugeordnet, fiir die dann eine
Entgelttabelle erstellt wird. Diese Entgelttabelle enthalt
ublicherweise mehrere Entgeltgruppen [EG] und Erfahrungsstufen.
Beispiel: Die P-Tabelle des TVOD enthalt die Entgeltgruppen P 5 -
P16 und die Stufen 1 bis 6. Fiir jede einzelne ,Zelle“ der Tabelle
wird dann ein Entgelt festgelegt, das den Grundlohn (d.h. zunachst
ohne Zulagen und Zuschladge) fir die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer festlegt. Daraus ergibt sich die Entgeltordnung in
Form einer Entgelttabelle/Vergiitungstabelle, die dem jeweiligen
Tarifwerk/den kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen zugrunde liegt
und die von den Tarifvertragsparteien bzw. von den
Arbeitsrechtlichen Kommissionen vereinbart wurde. Die
Entlohnung richtet sich nun danach, wie die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer eingruppiert werden. Welche Regelungen fir die
Eingruppierung der Beschaftigten beachtet werden miissen
(Eingruppierungsgrundsatze), wird ebenfalls kollektivvertraglich
zumeist im Rahmen-/Manteltarifvertrag geregelt. Je nach
Eingruppierung/Einstufung der Beschaftigten ergibt sich auf Basis
der jeweils geltenden Entgeltordnung somit der Grundlohn. Uber
Eingruppierungsgrundsadtze, Entgeltgruppen und Erfahrungsstufen
ergibt sich das Lohngeflige der Entgeltordnung.
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Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Daten, die Pflegeeinrichtungen an die DCS melden miissen,
stammen aus den Tarifwerken und kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen, d.h. die relevanten Informationen
beziehen sich i.d.R. sowohl auf Informationen aus den
Entgelttarifvertrdgen als auch auf Informationen aus den jeweiligen
Rahmen-/Manteltarifvertragen bzw. -regelungen.

— Die Pflegeeinrichtungen melden Angaben zum Grundgehalt aus
den Entgelttabellen.

— Sofern das Tarifvertragswerk oder die kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen keine Entgelttabelle mit monatlichen
Grundgehaltern enthalt, werden die Grundgehalter auf Grundlage
der tarifvertraglichen Regelungen oder der kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen berechnet.

Erlauterung |

3.3.5 Was ist die Entlohnung

Zur Entlohnung im Sinne des Gesetzes zdhlen

der Grundlohn, regelmaRige Jahressonderzahlungen,
vermogenswirksame Leistungen des Arbeitgebers, pflegetypische
Zulagen, der Lohn fir Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft
sowie pflegetypische Zuschlage.

Die pflegetypischen Zuschlage, die im Sinne des Gesetzes zu
veroffentlichen sind, sind Nachtzuschlage, Sonntagszuschldage und

Feiertagszuschlage.

Bereitschaftsdienst ist die Zeitspanne, in der die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sich fir Zwecke des
Betriebes an einem vom Arbeitgeber vorgegebenen Ort innerhalb
oder auBerhalb des Betriebs aufhalten miissen, damit sie
erforderlichenfalls ihre Arbeitstatigkeit jedenfalls unverziiglich
aufnehmen konnen. Bereitschaftsdienst ist in vollem Umfang
Arbeitszeit.

Rufbereitschaft ist die Verpflichtung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, fir den Arbeitgeber jederzeit erreichbar zu sein, um
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auf Abruf die Arbeit alsbald aufnehmen zu kénnen. Im Unterschied
zum Bereitschaftsdienst miissen sich die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nicht an einem vorgegebenen Ort aufhalten. Die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer kdnnen ihren Aufenthaltsort
wahrend der Rufbereitschaft also selbst bestimmen. Eine
Inanspruchnahme wahrend der Rufbereitschaft ist Arbeitszeit.

Bei der Angabe des Lohnes flir Bereitschaftsdienst und
Rufbereitschaft ist der jeweils tatsachlich gezahlte Lohn aus dem
aktuellen Monat anzugeben. Dieser ist aus der Lohn-
/Gehaltsabrechnung zu entnehmen.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Datenmeldungen der Pflegeeinrichtungen an die DCS
erfassen das Grundgehalt (Tabellenentgelt), die
Jahressonderzahlungen, die vermégenswirksamen Leistungen des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin, der Lohn fiir Rufbereitschaft und
Bereitschaftsdienst sowie die regelmaRigen und fixen
pflegetypischen Zulagen.

— Ziel der Richtlinien ist die Verbesserung der Entlohnung der
Pflegepersonen. Mit der Nicht-Beriicksichtigung von
Sachleistungen zur Feststellung des regional liblichen
Entgeltniveaus soll dem Umstand vorbeugt werden, dass
Lohnleistungen in Sachleistungen umgewandelt werden.

Erlauterung |

3.3.6 Fixe und variable Entlohnungsbestandteile

Die Entlohnung der Beschaftigten setzt sich grundsatzlich aus
unterschiedlichen Entlohnungskomponenten zusammen. Diese
bestehen aus fixen und variablen Entlohnungsbestandteilen. Zu
den fixen Entlohnungsbestandteilen zdhlen das monatliche
Grundgehalt gemaR Entgelttabelle (Grundverglitung) oder auch
regelmaRige Jahressonderzahlungen, wie z.B. Urlaubs- oder
Weihnachtsgeld, das laut Tarifvertrag/kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen gezahlt wird. Auch vermoégenswirksame
Leistungen fallen hierunter. Darlber hinaus sind rege/maliig
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gezahlte, fixe Zulagen (z.B. Pflegezulage, Erschwerniszulage etc.)
zu beriicksichtigen. Zusatzlich sind variable
Entlohnungsbestandteile, etwa die Zuschldge, die u.a. fir
Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit (jeweils mit und ohne
Freizeitausgleich) zu beriicksichtigen. Bei ,Zulagen“ handelt es sich
somit i.d.R. um fixe und damit regelmaRig gezahlte
Entlohnungsbestandteile, wahrend ,Zuschldage“ zumeist als variable
Entlohnungsbestandteile je nach erbrachter Arbeitsleistung
entlohnungsrelevant werden.

Merkposten | Die Entlohnung (Arbeitnehmerbruttoentgelt) ergibt
sich also aus unterschiedlichen Entlohnungsbestandteilen.
Berucksichtigt als Entlohnungsbestandteilewerden das Grundgehalt
(Tabellenentgelt), Jahressonderzahlungen, die
vermogenswirksamen Leistungen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin, der tatsachlich gezahlte Lohn fiir Bereitschaftsdienst
und Rufbereitschaft sowie die regelmaRigen bzw. fixen
pflegetypischen Zulagen. Dariiber hinaus werden variable
pflegetypische Zuschlage gelistet. Hierzu zahlen die Zuschlage fir
Nachtarbeit, Sonntagsarbeit und Feiertagsarbeit (jeweils mit und
ohne Freizeitausgleich). Die Angaben zu den Zuschlagen erfolgen
in Berechnung auf den Stundenlohn in Prozent; kaufmannisch
gerundet auf den vollen Betrag ohne Nachkommastellen. Diese
variablen Entlohnungsbestandteilegehen nicht in die Berechnung
des regional Ublichen Entlohnungsniveaus ein; sie werden jedoch
gesondert ausgewiesen.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Pflegeeinrichtungen miissen bei der Dateniibermittlung an die
DCS Angaben zum monatlichen (fixen) Grundgehalt gemaR den
Entgelttabellen unter Hinzuziehung von Jahressonderzahlungen,
vermoégenswirksamen Leistungen, der tatsachlich gezahlte Lohn fir
Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft) und regelmaRigen, fixen
pflegetypischen Zulagen machen.

— Dariiber hinaus melden die Pflegeeinrichtungen auch Angaben
zu variablen pflegetypischen Zuschldgen (Nachtarbeit,
Sonntagsarbeit, Feiertagsarbeit jeweils mit und ohne
Freizeitausgleich)
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— Im Einzelfall kann es sein, dass die gezahlten
Zulagen/Zuschlage eine andere Bezeichnung fithren oder
zusatzliche zu den in den Richtlinien aufgefiihrten
Zulagen/Zuschlage weitere existieren. Berlicksichtigt werden
lediglich die in den Richtlinien aufgefiihrten Zuschlage.

— Die in den Richtlinien aufgefiihrten pflegetypischen Zulagen und
Zuschldage dienen der Zielsetzung der Vergleichbarkeit. Es geht
nicht um eine Vollerhebung aller in den Tarifvertragen/kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen moglichweise vereinbarten
Zulagen/Zuschlage.

— Die fixen pflegetypischen Zulagen werden fiir die Berechnung
des regional liblichen Entlohnungsniveaus beriicksichtigt. Die
variablen pflegetypischen Zuschlage werden von den Einrichtungen
ebenfalls gemeldet, sie gehen jedoch nichtin die Berechnung des
regional ublichen Entlohnungsniveaus ein, sondern werden
gesondert ausgewiesen.

Erlauterung |

3.3.7 Warum werden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
beriicksichtigt, die mindestens 50 Prozent ihrer Tétigkeit in
Pflege oder Betreuung arbeiten?

Hier wird dem Prinzip der Tarifautomatik im Tarifwesen gefolgt.
Tarifautomatik bedeutet, dass die/der
Arbeitnehmerin/Arbeitnehmer in die Entgeltgruppe eingruppiert
ist, deren Tdtigkeitsmerkmale der gesamten von ihm, und nicht
nur voriibergehend, auszuiibenden Tatigkeit entspricht. Es werden
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eingeschlossen, die
uberwiegend, also mindestens 50 Prozent der vertraglich
vereinbarten Tatigkeit in Pflege oder Betreuung beschaftigt sind.

Erlauterung |

3.3.8 Regional iibliches Entlohnungsniveau - Wie ist das definiert?

Bei nicht an Tarifvertragswerke oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebundenen Pflegeeinrichtungen kann ab
dem 1. September 2022 eine Entlohnung der Arbeitnehmerinnen
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und Arbeitnehmer, die Leistungen der Pflege oder Betreuung von
Pflegebediirftigen erbringen, nicht als unwirtschaftlich abgelehnt
werden, soweit die Hohe ihrer Entlohnung nach dem Tarifvertrag
oder der kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen, der oder die nach §
72 Absatz 3b SGB Xl fiir ihre Entlohnung maRgebend sind, das
regional Ubliche Entlohnungsniveau nicht deutlich iberschreitet.

Damit werden folgende Fragen relevant: 1. Welcher raumlich-
geographische Bezugsraum wird als »Region« definiert? 2. Wie ist
das regional Ubliche Entlohnungsniveau definiert? 3. Auf welcher
Grundlage wird das regional lbliche Entlohnungsniveau berechnet?
4. Wie wird das regional tibliche Entlohnungsniveau berechnet?

Als raumlich-geographischer Bezugsraum gilt gemaR den
Pflegeverglitungs-Richtlinien das jeweilige Bundesland. Das
regional Uibliche Entlohnungsniveau stellt einen nach der Anzahl
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Leistungen der
Pflege oder Betreuung von Pflegebediirftigen erbringen,
arbeitszeitnormierten und gewichteten durchschnittlichen
Stundenlohn dar. Grundlage der Ermittlung sind die Mitteilungen
der tarifgebundenen oder der an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebundenen Pflegeeinrichtungen fir die
jeweilige Region (Bundesland). Dabei gehen die Meldungen in die
Ermittlung des regional ublichen Entlohnungsniveau ein, die den
Anforderungen an zu die zu meldenden maRgeblichen
Informationen entsprechen.

Es werden insgesamt vier Werte ausgewiesen: Das regional Ubliche
Entlohnungsniveau a) fur die drei Beschdftigten/-
Qualifikationsgruppen in dem jeweiligen Bundesland und b) das
gewichtete regional libliche Entgeltniveau lber die drei
Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen. Das regional Ubliche
Entlohnungsniveau wird als durchschnittlicher Stundenlohn in Euro,
kaufmannisch auf zwei Nachkommastellen gerundet, ausgewiesen.

Link Berechnungsmethodik: https://www.aok.de/gp/entlohnung-

nach-tarif/tarifuebersicht/berechnungsmethodik

Merkposten | Zur Ermittlung des regional iblichen
Entlohnungsniveaus melden die Pflegeeinrichtungen einmal
jahrlich zum 30.09, ab dem Jahr 2023 jeweils zum 31.08 ihre
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Angaben zur Grundvergltung fiir die drei Beschaftigtengruppen
sowie weiterer Entlohnungsbestandteileaus den fiir sie relevanten
Tarifvertragen/kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen (- 3.3.6).

Grundlage der Ermittlung des regional ublichen
Entlohnungsniveaus sind die Mitteilungen der tarifgebunden oder
an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebundenen
Pflegeeinrichtungen. Notlagen-/Sanierungs- oder
Zukunftstarifvereinbarungen bleiben in der Ermittlung des regional
ublichen Entlohnungsniveaus unbericksichtigt.

Das regional Ubliche Entlohnungsniveau ist ein fir die Richtlinien
entwickelter Verfahrens- und Vergleichsstandard, der zum einen
nicht die tatsachliche durchschnittliche Entlohnung der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den Pflegeeinrichtungen
widerspiegelt. Zum anderen ist es auch mit anderweitig
vorliegenden Benchmarks zur Entlohnung nicht vergleichbar.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Aufgrund der Tatsache, dass in den Tarifvertragen/kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen unterschiedliche Regelungen zu der
wochentlichen reguldaren Arbeitszeit zugrunde liegen, wird ein
arbeitszeitnormierter durchschnittlicher Stundenlohn fiir die
jeweilige Beschaftigten-/Qualifikationsgruppe ermittelt.

— Aufgrund der Tatsache, dass unterschiedliche Zahlen von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in den Geltungsbereich der
jeweiligen Tarifvertragswerke/kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen
fallen, wird fiir das regional iibliche Entlohnungsniveau liber alle
Beschiftigtengruppen ein nach Vollzeit-Aquivalenten gewichteter
durchschnittlicher Stundenlohn fiir die Region errechnet.

Erlauterung |

3.3.9 Wird fir die einzelnen Beschdiftigten-/Qualifikationsgruppen
in Pflege und Betreuung ein regional ibliches
Entlohnungsniveau ermittelt?

Erfasst von den Richtlinien werden die folgenden drei
Beschaftigtengruppen:
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a. Pflege- und Betreuungskrafte ohne mindestens
einjahrige Berufsausbildung

b. Pflege- und Betreuungskrafte mit mindestens
einjahriger Berufsausbildung

c. Fachkrafte in den Bereichen Pflege und Betreuung mit

mindestens dreijahriger Berufsausbildung

Es wird fiir alle drei Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen ein
regional Ubliches Entlohnungsniveau als Stundenlohn in der Region
ermittelt; diese Werte konnen alternativ zur Wahl eines
Tarifvertragswerkes von 3b-Einrichtungen als ZulassungsmaRstab
gewadhlt werden. Die ermittelten Durchschnittswerte fiir die
pflegetypischen Zuschlage werden gesondert ausgewiesen. Diese
dirfen als Voraussetzung fir die Zulassung dann nicht
unterschritten werden, wenn die 3b-Einrichtung sich entscheidet,
das regional libliche Entlohnungsniveau der jeweiligen
Beschaftigten-/Qualifikationsgruppe im Durchschnitt zugrunde zu
legen. (Hinweis: Die Durchschnittswerte fiir die pflegetypischen
variablen Zuschldage mussen erst zum 01. Februar 2023
eingehalten werden, wenn aufgrund der nachsten Datenmeldung,
die zum 30. September 2022 erfolgt, am 30. November 2022 neue
Werte veroffentlicht werden.)

Ubersicht iiber die regional iiblichen Entlohnungsniveaus in den
Bundesldndern

Link:
https://www.aok.de/gp/fileadmin/user_upload/Pflege /Gesetze/Da
tenuebersicht_Pflege_2022_03_31.pdf

Merkposten |

Die Landesverbande der Pflegekassen veroffentlichen jeweils das
regional Uibliche Entlohnungsniveau als arbeitszeitnormierten und
gewichteten (nach Vollzeitaquivalenten) durchschnittlichen
Stundenlohn fir die drei Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen.
Dariiber hinaus wird das regional libliche Entlohnungsniveau dber
die drei Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen als
durchschnittlicher arbeitszeitnormierter und gewichteter
Stundenlohn ausgewiesen. Zudem werden die jeweils regional
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Ublichen Durchschnittswerte fiir die pflegetypischen Zulagen
gesondert auf dem gleichen Tabellenblatt ausgewiesen.

Erlauterung |

3.3.10 Wie wird die Grenze zur Uberschreitung des regional
iblichen Entlohnungsniveau festgelegt?

Uber die drei Beschéaftigten-/Qualifikationsgruppen wird, wie
skizziert, ein regional Ubliches Entlohnungsniveau als gewichteter
durchschnittlicher Stundenlohn berechnet. Dieser Wert gibt liber
die drei Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen die
durchschnittliche Entlohnung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in der Region an, die in den Geltungsbereich von
Tarifvertragen/von kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen fallen. Der
hierliber ermittelte Wert wird mit dem Faktor 1,1 multipliziert,
damit wird die Grenze zur Uberschreitung des regional tblichen
Entlohnungsniveaus definiert.

Erlauterung |

3.3.11 Wie ist eine »deutliche Uberschreitung« des regional
lblichen Entlohnungsniveaus definiert?

Eine deutliche Uberschreitung des regional tblichen
Entlohnungsniveaus liegt dann vor, wenn die Entlohnung die
durchschnittliche Entlohnung fiir solche Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in Tarifvertragen und kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen, die in der Region, in der die
Pflegeeinrichtung betrieben wird, von tarifgebundenen
Pflegeeinrichtungen angewendet werden, um mehr als 10 Prozent
ubersteigt. Fiir eine daruberhinausgehende Bezahlung von
Gehadltern bedarf es eines sachlichen Grundes.

Erlauterung |
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3.3.12 Welche Relevanz hat das regional iibliche
Entlohnungsniveau fiir Pflegeeinrichtungen, die nicht an
Tarifvertragswerke/kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
gebunden sind?

In den Zulassungs-Richtlinien werden zwei Fadlle unterschieden: a)
Pflegeeinrichtungen, die an einen Tarifvertrag oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind und b)
Pflegeeinrichtungen, die nicht an einen Tarifvertrag/kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind.

Ist die Einrichtung an einen Tarifvertrag oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden, erfillt sie als 3a-Einrichtung
die Zulassungsvoraussetzung. Dies gilt auch fiir den Fall, dass fir
die Einrichtung ein Notlagen-, Sanierungs- oder
Zukunftssicherungstarifvertrag gilt (- 3.1.11) oder sich die
Einrichtung zum Zeitpunkt der Meldung in der Nachbindung (>
3.1.13) oder Nachwirkung (= 3.1.14) eines Tarifvertragswerks
befindet.

Anders ist dies bei nicht tarifgebundenen oder an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebundene Pflegeeinrichtungen. Hier sind
die Voraussetzungen zur Zulassung dann erfiillt, wenn die
Pflegeeinrichtung entweder bei der Entlohnung in den drei
Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen jeweils im Durchschnitt das
aktuell veroffentlichte regional libliche Entlohnungsniveau fir die
jeweilige Beschaftigten-/Qualifikationsgruppe (= 3.3.8; 3.3.9)
sowie die Durchschnittswerte fiir die variablen pflegetypischen
Zuschldge in der Region nicht unterschreitet oder mindestens in
Hohe des von ihr als maRgebend im Sinne des § 72 Absatz 3d
mitgeteilten Tarifvertragswerks oder kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen in der jeweiligen Fassung entlohnt.
(Hinweis; Die Durchschnittswerte fiir die pflegetypischen variablen
Zuschlage mussen erst zum 01. Februar 2023 eingehalten werden,
wenn aufgrund der nachsten Datenmeldung, die zum 30.
September 2022 erfolgt, am 30. November 2022 neue Werte
veroffentlicht werden.) Hier besteht dann wiederum die Option der
1:1-Anwendung oder der Berilicksichtigung des Lohngefiiges.

Zur Ermittlung der durchschnittlichen Entlohnung in den
Beschaftigten-/Qualifikationsgruppen sind fir die
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Pflegeeinrichtungen das Grundgehalt (Tabellenentgelt), die
Jahressonderzahlungen, die vermdgenswirksamen Leistungen des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin, der tatsachlich gezahlte Lohn fiir
Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft sowie die regelmaRigen
und fixen pflegetypischen Zulagen maRgebend (= 3.3.6).

Erlauterung |

3.3.13 Was miissen die Pflegeeinrichtungen mitteilen, die nicht an
einen Tarifvertrag/kirchliche Arbeitsrechtsreglungen
gebunden sind?

Pflegeeinrichtungen, die nicht an einen Tarifvertrag/an kirchliche
Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind, miissen zur Zulassung
zur Versorgung mitteilen, woran sie sich in der Entlohnung ihrer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Pflege oder Betreuung
orientieren. Dabei bestehen folgende Optionen:

e Die Pflegeeinrichtung teilt rechtsverbindlich mit, dass sie
das jeweilige regional Ubliche Entlohnungsniveau /n den drei
Beschadftigten-/Qualifikationsgruppen jeweils im
Durchschnitt und die regionalen Durchschnittswerte der
varfablen pflegetypischen Zuschldge fir alle Beschaftigten in
Pflege und Betreuung spatestens ab dem 1. September 2022
nicht unterschreitet. (Hinweis: Die Durchschnittswerte fiir
die pflegetypischen variablen Zuschlage miissen erst zum
01. Februar 2023 eingehalten werden, wenn aufgrund der
nachsten Datenmeldung, die zum 30. September 2022
erfolgt, am 30. November 2022 neue Werte veroffentlicht
werden.)

e Die Pflegeeinrichtung teilt rechtsverbindlich mit, welches
Tarifvertragswerk oder welche kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen fiir sie spdtestens am 01.09.2022
malBgebend sind. Dabei sind die entsprechenden Zulagen,
Zuschlage und Gratifikationen zu beriicksichtigten. Sofern
keine 1:1-Anwendung erfolgt, ist die Mindesteinhaltung der
jeweiligen Erfahrungsstufen sowie die Einhaltung der
Eingruppierungsgrundsatze im Sinne des Lohngefiiges zu
beachten.
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Erlduterung |

3.3.14 Wann ist die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung gegeben?

Bei einer tarifgebunden oder an kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
gebundenen Pflegeeinrichtung kann die Bezahlung von Gehaltern
der Beschaftigten bis zur Héhe der aus dieser Bindung
resultierenden Vorgaben in den Pflegesatz- und
Vergutungsverhandlungen grundsatzlich nicht als unwirtschaftlich
abgelehnt werden.

Bei Pflegeeinrichtungen, die nicht an ein Tarifvertragswerk oder an
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen gebunden sind, ist der MaRstab
das regional Ubliche Entlohnungsniveau sowie die durchschnittliche
Entlohnung der Pflegeeinrichtung. Die Berechnung der
durchschnittlichen Entlohnung der Pflegeeinrichtung erfolgt auf
Basis des Verfahrens, mit dem das regional ibliche
Entlohnungsniveau berechnet wird. Die pflegetypischen Zuschldge
auf den Stundenlohn bleiben hierbei unberiicksichtigt.

Die Entlohnung ist dann wirtschaftlich, wenn die durchschnittliche
Entlohnung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in der
Pflegeeinrichtung tber die drei Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppen das regional Ubliche Entlohnungsniveau
nicht um mehr als 10 Prozent ubersteigt.

Wenn die durchschnittliche Entlohnung der Pflegeeinrichtung das
regional tibliche Entlohnungsniveau um nicht mehr als 10 Prozent
ubersteigt, sind auch die weiteren Entlohnungsbestandteile
einschlieBlich der variablen pflegetypischen Zuschldge, die das
maRgebende Tarifvertragswerk bzw. die maRgebenden kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen vorsehen, nicht als unwirtschaftlich
abzulehnen.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Mit der Orientierung der durchschnittlichen Entlohnung der
Pflegeeinrichtung am regional iblichen Entlohnungsniveau + 10
Prozent wird eine Grenze fiir die Wirtschaftlichkeit der Entlohnung
gesetzt.

Erlauterung |
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3.3.15 Mégliche sachlichen Griinde der Uberschreitung des
regional iblichen Entlohnungsniveaus um mehr als 10
Prozent

Je nach Qualifikation oder Erfahrungsstufe konnen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Pflege oder Betreuung
unterschiedlich eingruppiert werden. Vor diesem Hintergrund
kdnnen etwa Abweichungen in der einrichtungsspezifischen
Beschaftigtenstruktur aber auch weitere Griinde, wie z.B. die
Beschaftigung und lbertarifliche Entlohnung von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in der Pflege und
Betreuung mit einem Hochschulabschluss (nach Teil 3 des
Pflegeberufegesetzes [PfIBG]), besondere Pflegekonzepte, die mit
einem hoheren Qualifikationsniveau oder eine besonders
herausfordernde Fachkraftesituation sachliche Griinde fir eine
Uberschreitung des regional tuiblichen Entlohnungsniveaus
darstellen.

Weiterfiihrende Hinweise |

— Die Pflegeeinrichtungen melden jeweils die Zahl ihrer Vollzeit-
Aquivalente sowie den arbeitszeitnormierten durchschnittlichen
Stundenlohn fiir die drei Beschiftigten-/Qualifikationsgruppen.

— Je nach Zahl, Alter, Qualifikation und Erfahrungsstufen der
Beschaftigten kann in Verbindung mit der Eingruppierung die
einrichtungsindividuelle durchschnittliche Entlohnung der
Pflegeeinrichtung vom regional liblichen Entlohnungsniveau
abweichen.

— Dies darf jedoch nicht dazu fiihren, dass z.B. Abweichungen in
der Beschaftigtenstruktur oder die Anwendung eines besonderen
Pflegekonzeptes, das sich z.B. in einer besonderen
Qualifikationsstruktur in der Pflegeeinrichtung abbildet, nachteilig
fir die Einrichtungen in den Pflegesatz- und
Vergitungsverhandlungen auswirkt.
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Erlduterung |

3.3.16 Mindestverdffentlichungspfiichten der Landesverbande
der Pflegekassen

Die Landesverbande der Pflegekassen veroffentlichen jahrlich,
erstmals unverziglich nach Genehmigung der Pflegeverglitungs-
Richtlinien, spdtestens innerhalb eines Monats, zur Information der
Pflegeeinrichtungen fir die Region nach § 2 eine Ubersicht, welche
der nach § 72 Absatz 3e SGB XI mitgeteilten Tarifvertrage und
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen eine Entlohnung, die das
regional Ubliche Entlohnungsniveau nach § 3 Absatz 1 nicht um
mehr als 10 Prozent uberschreitet, vorsehen.

Merkposten | Veroffentlicht werden das regional lbliche
Entlohnungsniveau fiir die drei Beschaftigten-
/Qualifikationsgruppen sowie das regional Ubliche
Entlohnungsniveau berechnet liber die drei Beschaftigungs- und
Qualifikationsgruppen, die regionalen Durchschnittswerte zu den
variablen pflegetypischen Zuschlagen bezogen auf den
Stundenlohn (Grundgehalt) in Prozent, der Name des
Tarifvertragswerks/der kirchlichen Arbeitsrechtsregelung, die
Namen der Tarifvertragsparteien/der zustandigen
Arbeitsrechtlichen Kommissionen, der Tarifvertragstypus, der
raumliche Geltungsbereich sowie die Laufzeit des
Tarifvertragswerks/der kirchlichen Arbeitsrechtsregelung

Weiterfiihrende Hinweise |

— Es findet keine Veroffentlichung der Tarifvertrage/kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen selbst statt.

— Tarifvertrage werden liblicherweise im Tarifregister der Lander
gelistet. Dies trifft jedoch nicht auf die kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen zu.

— Informationen zu den jeweils giltigen kirchlichen
Arbeitsrechtsregelungen liegen den zustiandigen Arbeitsrechtlichen
Kommissionen vor.

— Informationen zu den Tarifvertragen liegen den
Tarifvertragsparteien vor.
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— Tarifgebundene Einrichtungen haben die Pflicht, bei der
jahrlichen Meldung nach § 72 Abs. 3e SGB Xl die aktuelle
durchgeschriebene Fassung des Tarifvertrages an die jeweiligen
Landesverbinde der Pflegekassen zu iibermitteln. Es wird dann
eine Tarifvertragsdatenbank aus samtlichen Tarifvertragen

gebildet, die sich die Pflegeeinrichtungen, die sich nach § 72 Abs.
3b SGB Xl orientieren wollen, auswahlen diirfen.

70



WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Als Verlinkung:
e Richtlinien und FAQ des GKV-Spitzenverbandes zu den Richtlinien nach §
72 Abs. 3¢ SGB Xl und § 82c Abs. 4 SGB XI
e AOK-Gesundheitspartnerportal zu den Tariftreueregelungen
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