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Einfiihrung



Fachlaufbahnen in der Altenpflege gestalten —
Herausforderungen im demografischen Wandel

. . *
Frerich Frerichs

1  Ausgangssituation

Im Zuge der demografischen Entwicklung ist die gesundheitliche und pflegeri-
sche Versorgung in Deutschland von zwei zentralen Herausforderungen gepragt.
Zum einen ist zu erwarten, dass sich mit der mittel- bis langfristig prognostizier-
ten Schrumpfung des Erwerbspersonenpotentials die Nachwuchsliicke zur Rek-
rutierung fachlich qualifizierten pflegerischen Personals zunehmend vergrofBert
(vgl. Afentakis und Maier 2010). Bereits jetzt wird vielfach konstatiert, dass es
auf Grund der unattraktiven Arbeitsbedingungen und der zunehmenden Okono-
misierung in der Pflege schwieriger wird, Auszubildende fiir das Berufsfeld zu
gewinnen und der steigende Bedarf an qualifizierten Fachkréiften kaum noch
gedeckt werden kann (Gorres 2013). Zum anderen ist bereits kurz- bis mittelfris-
tig mit einer sukzessiven Alterung der Erwerbsbevolkerung und einer Zunahme
der mittleren und héheren Altersgruppen zu rechnen. Dieser Trend diirfte sich
durch die Anhebung der Altersgrenzen in der gesetzlichen Rentenversicherung
noch verstérken. Dies trifft insbesondere die mehrheitlich weiblichen Pflegekraf-
te, da die Frauenaltersrente mit 60 Jahren entfallen ist und sie zur Sicherung ihrer
materiellen Lage zunehmend auf einen ldngeren Verbleib im Erwerbsleben an-
gewiesen sind.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach dem Erhalt und der For-
derung der Beschiftigungsfihigkeit im Erwerbsverlauf im Dienstleistungssektor
Pflege — insbesondere hinsichtlich der langeren Beteiligung am Arbeitsprozess —
und nach der Attraktivitit dieses Berufsfeldes fiir Nachwuchskréfte mit besonde-
rer Schérfe. Unternehmensseitig kommt dabei sowohl der produktiven Einbin-
dung der jetzt dlteren Beschiftigten als auch der Er6ffnung von Fachkarrieren fiir
nachwachsende Altersgruppen eine herausragende Bedeutung zu (Morschhéuser
2006; Sporket 2011). Hierzu bedarf es einer kontinuierlichen Weiterentwicklung

" Verbundkoordinator des vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung sowie vom Europii-
schen Sozialfond im Rahmen des Forderschwerpunkts »Innovationsfihigkeit im demografischen
Wandel«  geforderten Verbundprojektes , Kompetenzbasierte Laufbahngestaltung in der Pflege
(KoLaGe) .
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10 Frerich Frerichs

der Qualitat der Dienstleistungsarbeit ,,Pflege”, die durch hohe physische und
psychische Arbeitsbelastungen gekennzeichnet ist (vgl. im Uberblick Loebe und
Severing 2010; Theobald et al. 2013, Steinhdfel 2014). Nur wenn Pflegende iiber
die notwendigen fachlichen Ressourcen verfiigen und sie diese auch anwenden
konnen, sind sie in der Lage ihre Arbeitskraft nachhaltig einzusetzen und profes-
sionell zu pflegen. Bei der Bewiéltigung der komplexen und dynamischen Ar-
beitsanforderungen in der Pflege sind dabei der Standardisierung von Arbeitsab-
laufen Grenzen gesetzt und dem Erfahrungswissen der Pflegenden kommt eine
nicht zu unterschitzende Bedeutung zu (Hien 2009). Eine besondere Relevanz
wird dabei der Entwicklung neuer Kompetenzen zum Erhalt und Transfer von
Erfahrungswissen beigemessen. Bisher mangelt es allerdings an einer ausrei-
chenden Identifizierung und Systematisierung entsprechender Handlungskompe-
tenzen und ihrer Einbindung in den Arbeitsprozess.

Bisher haben sich die wissenschaftlichen Problemanalysen und Gestal-
tungsansdtze zum Erhalt der Beschéiftigungsfihigkeit in den Pflegeberufen
iiberwiegend auf den Aspekt der psycho-physischen Belastungen und die Inter-
ventionen im Bereich des Gesundheitsschutzes und der Gesundheitsférderung
konzentriert (z.B. Badura et al. 2005; Loebe und Severing 2010), nur wenige
Studien und Modellprojekte sind auf lebensspanneniibergreifende Qualifizie-
rungs-, Personalentwicklungs- und Personaleinsatzkonzepte fiir élter werdende
Beschiftigte unter Berlicksichtigung der unterschiedlichen Orte des Kompetenz-
erwerbs — neben dem Arbeitsplatz auch die Familie und das soziale Umfeld
beriicksichtigend — gerichtet (vgl. Rump und Eilers 2014).

2 Demografiesensible Laufbahngestaltung in der Pflege —
zum Forschungsstand

Die alters- und lebensphasenangemessene Gestaltung von innerbetrieblichen
Mobilitatsprozessen wird als besonders wirkungsvolle Malinahme zur Foérderung
der Arbeits- und Beschiftigungsfihigkeit angesehen (vgl. u.a. Behrens et al.
2002; Naegele und Sporket 2010). Begriindet wird dies damit, dass die mit dem
Durchlaufen unterschiedlicher Laufbahnpositionen verbundene Verdnderung der
Tatigkeitsfelder gleichzeitig einen Belastungswechsel bzw. eine Belastungsre-
duktion ermdglicht und die Weiterentwicklung der Qualifikationen erfordert.
Gesundheitlichem Verschlei3 durch einseitige, dauerhafte Belastungsexpositio-
nen kann auf diese Weise mdglicherweise vorgebeugt werden. Vermutet wird
zudem, dass sich neue Arbeitsinhalte und Statusgewinne positiv auf die Ar-
beitsmotivation auswirken.
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In diesem Zusammenhang wird vertikalen Laufbahnen, d.h. einem Aufrii-
cken innerhalb der betrieblichen Hierarchie in Fiithrungspositionen, die primér
planende und kontrollierende Aufgaben umfassen und daher weniger korperlich
belastend wirken, allerdings ein eher geringes Gestaltungpotential zugewiesen.
Derartige Positionen sind knapp: Zum einen sind Leitungspositionen in Unter-
nehmen generell nur in einem sehr begrenzten Ausmal} verfiigbar (dies gilt ins-
besondere fiir kleine und mittlere Unternehmen) und somit nur fiir einen gerin-
gen Teil der Beschiftigten erreichbar. Andererseits werden die Moglichkeiten
fiir vertikale Laufbahnen oftmals durch offizielle und inoffizielle Altersgrenzen
eingeschrinkt, sodass fiir dltere ArbeitnehmerInnen kaum noch berufliche Auf-
stiegschancen bestehen (vgl. im Uberblick z.B. Naegele und Sporket 2010;
Domsch und Ladwig 2011).

Aufgrund der begrenzten Moglichkeiten fiir einen Positionswechsel in Lei-
tungspositionen wird die Etablierung von horizontalen oder Fachlaufbahnpfaden
vorgeschlagen (vgl. Behrens et al. 2002; Bertelsmann Stiftung und BDA 2008;
Domsch und Ladwig 2011; Frerichs 2015). Hier geht es darum, innerhalb des
Unternechmens Tétigkeitsbereiche zu erschlieBen, die fiir den Einsatz alterer
Arbeitnehmerlnnen besonders geeignet sind. Gemeint sind damit nicht die klas-
sischen Schonarbeitsplitze, sondern (Experten-)Funktionen, die zwar ebenfalls
korperlich weniger belastend sind, dariiber hinaus aber auch dem besonderen
Erfahrungswissen sowie den personlichen Interessen lterer Beschéftigter Rech-
nung tragen, Entwicklungsperspektiven erdffnen und von den Beschéftigten
nicht als Status- und Reputationsverlust wahrgenommen werden.

Die theoretische Plausibilitdt des Konzeptes horizontaler, alter(n)sgerechter
Laufbahnpfade und die iiberzeugenden Ergebnisse einzelner betrieblicher Ansit-
ze (vgl. Morschhiuser 2006; Sporket 2011; Frerichs 2015) diirfen aber nicht
dartiber hinwegtduschen, dass der Forschungsstand bislang als unzureichend
eingestuft werden muss. Langzeitstudien zur Nachhaltigkeit der Manahmen und
reprasentative Untersuchungen fiir verschiedene Branchen liegen gegenwirtig
noch nicht vor. Auch wurde den notwendigen betrieblichen Voraussetzungen
und eventuellen kontraproduktiven Effekten entsprechender Konzepte bislang zu
wenig Bedeutung zugemessen. Klarungsbediirftig ist in diesem Zusammenhang
etwa, ob die Bildung von gesonderten Expertenfunktionen fiir dltere Arbeitneh-
merlnnen zu einer Umverteilung von Belastungen und Dequalifizierungsrisiken
im Betrieb fiihrt, von der dann vor allen Dingen jiingere ArbeitnehmerInnen oder
Randbelegschaften in negativer Weise betroffen wiren.

Erste Ansidtze zur Entwicklung und Implementierung alternativer Lauf-
bahnpfade liegen inzwischen auch fiir das Berufsfeld Pflege vor, konzentrieren
sich allerdings gegenwirtig noch auf den Krankenhausbereich. So wurde im
Rahmen eines wissenschaftlich begleiteten Modellprojektes in den Krankenh&u-
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sern des Wiener Krankenanstaltenverbundes der Versuch unternommen, Exper-
tenfunktionen fiir besonders erfahrene Pflegekrifte einzurichten, um auf diese
Weise deren Berufsflucht bzw. Abwanderung in hierarchisch vorteilhaftere Posi-
tionen auBerhalb der direkten Patientenbetreuung zu verhindern (vgl. Danzinger
2000; Morschhéuser 2006; Sporket 2011). Auf Grundlage qualitativer Interviews
mit Pflegekréiften unterschiedlicher Altersstufen und Arbeitsbereiche wurden
zunédchst die Kompetenzentwicklungsprozesse von Pflegekriften analysiert. In
Anlehnung an die Typologie von Benner konnten hier im Ergebnis fiinf Kompe-
tenzstufen identifiziert werden (Anfinger — Fortgeschrittene — Kompetente —
Erfahrene — Pflegeexperten), deren Durchlaufen mit einer Zunahme impliziten
Fachwissens, sozialer Kompetenzen und der sukzessiven Entwicklung erfah-
rungsbasierter, von Intuition geleiteter Arbeitsstile einhergehen.

In einem zweiten Schritt wurde ein auf diesen Kompetenzstufen basierendes
Laufbahnmodell entwickelt, das gesonderte Spezialistenfunktionen fiir ,,Pflege-
experten‘ vorsieht. Diese sollen dabei weiterhin in der direkten Pflege eingesetzt
werden und keine Leitungsfunktionen einnehmen. Die Pflegeexperten iibernch-
men jedoch Aufgaben der fachpflegerischen Beratung und sollen ein Verbin-
dungsglied zwischen Praxis, Lehre und Forschung bilden. Zu den hiermit ver-
bundenen Aufgaben zdhlen u.a. die Einschitzung komplexer Pflegesituationen
und Einleitung geeigneter Interventionen, Koordination der Zusammenarbeit mit
anderen am Pflegeprozess beteiligten Berufsgruppen (z.B. Arzte, Therapeuten),
Angehdrigen- und Patienten-Edukation, Mitwirkung an der Personaleinsatzpla-
nung und Aufgaben in den Bereichen Personal- und Organisationsentwicklung,
Qualitétssicherung sowie Wissensmanagement.

Die Ernennung zum Pflegeexperten erfolgt anhand eines Assessment, wel-
ches sich an den beschriebenen Kompetenzstufen und dem Fahigkeitsprofil des
Pflegeexperten orientiert und durch ein Beurteilungsgremium vorgenommen
wird; die Honorierung basiert auf einer leistungsorientierten Zulage. Wichtige
Voraussetzungen fiir die erfolgreiche Implementierung der neuen Fachfunktio-
nen schienen dabei offenbar die offizielle Legitimation und unternehmenskultu-
relle Einbindung der neu geschaffenen Funktionen durch die Unternehmenslei-
tung, eine angemessene finanzielle Anerkennung, die Partizipation der Beschaf-
tigten bei der Stellenbildung und -besetzung, eine klare Definition der Zustén-
digkeiten sowie die Vermeidung von Mehrarbeit zu sein (vgl. hierzu auch
Morschhduser 2006). Diese Befunde deuten darauf hin, dass arbeitspolitischen
Aspekten bei der Entwicklung neuer Laufbahn-Modelle offenbar eine besondere
Relevanz zukommt.

Ein weiteres Projekt zur Entwicklung von Lautbahnmodellen in Pflegeberu-
fen wurde kiirzlich im Rahmen der ,,Initiative Arbeit und Gesundheit® erarbeitet
(vgl. Jahn & Ulbricht 2011). Am Beispiel des Krankenpflegeberufs wurde hier
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der Versuch unternommen, verallgemeinerbare erwerbsbiografiebezogene Ge-
staltungsansitze fiir den Erhalt der Arbeits- und Beschéftigungsfahigkeit von
ArbeitnehmerInnen in Berufen mit begrenzter Tatigkeitsdauer zu entwickeln —
Berufen also, die aufgrund besonders hoher physischer und psychischer Belas-
tungen nur von einer Minderheit der Beschiftigten bis zum Erreichen des reguli-
ren Renteneintrittsalters ausgeiibt werden. Im Kern zielte diese Analyse dabei
auf Konzepte zur Karriereberatung und Personalentwicklung fiir einen rechtzei-
tigen, d.h. vor dem Auftreten arbeitsbedingter Leistungseinschrinkungen und
Erkrankungen stattfindenden Tatigkeits- bzw. Berufswechsel (,,Zweiter Beruf*).
Im Ergebnis konnten auf diese Weise zahlreiche Tatigkeitsfelder innerhalb des
Gesundheitswesens ermittelt werden, die fiir Mischarbeitskonzepte und die Bil-
dung belastungsdrmerer Spezialistenfunktionen innerhalb der Krankenpflege
bzw. eine Ausdifferenzierung eigensténdiger pflegenaher Berufe geeignet schei-
nen.

Der Kenntnisstand zu Laufbahnkonzepten in Pflegeberufen ist in erster Li-
nie auf den Bereich der Gesundheits- und Krankenpflege beschrinkt. Es er-
scheint dabei fraglich, ob die fiir die Pflegearbeit in Krankenhé&usern entwickel-
ten Konzepte sich ohne weiteres auf den Altenpflegesektor iibertragen lassen.
Einerseits kann konstatiert werden, dass die Pflege alter Menschen in mehrfacher
Hinsicht andere Anforderungen als die Krankenpflege stellt (vgl. z.B. Badura et
al. 2005; Riedel 2007), und daher vermutlich auch andere berufliche Kompeten-
zen erfordert bzw. befordert. Andererseits sind die organisatorischen Rahmenbe-
dingungen im Krankenhaus nur bedingt mit denen von Altenpflegeeinrichtungen
vergleichbar. So bieten Krankenhduser aufgrund ihrer Betriebsgrofle und des
hochgradig ausdifferenzierten Tétigkeitsspektrums erheblich groflere Spielrdume
fiir Mischarbeits- und Laufbahnkonzepte. Auch kann aufgezeigt werden, dass die
Problematik einseitiger Belastungen und dequalifizierender Arbeitsstrukturen
sich hier nicht mit der gleichen Schirfe wie in der Altenpflege stellt (Loebe und
Severing 2011).

3  Laufbahngestaltung in der Altenpflege — Das Verbundprojekt KoLaGe

Der vorliegende Band prisentiert vor diesem Hintergrund die Ergebnisse des
Verbundprojektes ,,Kompetenzbasierte Laufbahngestaltung in der Pflege (Ko-
LaGe)“. Das Ziel des Verbundprojektes war es, das pflegerische Arbeitssystem
aus einer kompetenz- und anforderungsbezogenen Perspektive zu analysieren
und modellhaft Fachlaufbahnen in Altenpflegeeinrichtungen zu implementieren.
Durch die Erfassung und Bilanzierung der im Berufsverlauf aber auch au3erbe-
ruflich von den Pflegenden entwickelten Handlungskompetenzen und der Analy-
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se und Nutzung arbeitsorganisatorischer Gestaltungsspielrdume sollte ein Beitrag
zur lebensspanneniibergreifenden Personalentwicklung geleistet werden. Ziel
war es letztendlich, Impulse fiir ein pflegerisches Arbeitssystem zu liefern, in
dem das Pflegepersonal eine lingere Berufsverweildauer realisieren, Fachlauf-
bahnen aufbauen bzw. diese nach einer Unterbrechung erfolgreich fortsetzen und
seine Kompetenzen verstdrkt und systematisch einbringen kann.

Das Verbundprojekt konzentrierte sich dabei auf das Kernproblem des
Dienstleistungssektors — die Fachkriftegewinnung, -bindung und -entwicklung
— und stellte daher die Kompetenzanalyse und Laufbahnentwicklung fiir die
pflegerischen Fachkrifte in den Mittelpunkt seiner Arbeit. Hierzu zédhlen insbe-
sondere examinierte Altenpflegerlnnen und Krankenpflegerlnnen. Deren Poten-
ziale fiir kompetenzbasierte und zugleich alter(n)sgerechte Aufgabenzuschnitte
sollten identifiziert werden und die Grundlage fiir die Implementation lebens-
spanneniibergreifender Laufbahnpfade bilden. Im weiteren Projektverlauf fanden
aber auch Fachlaufbahnen fiir Pflegehilfskrifte zunehmen Beriicksichtigung.

Zur Reduzierung der Komplexitit und auf Grund der Besonderheiten des
pflegerischen Arbeitsfeldes, das durch divergente versorgungs- und leistungs-
rechtliche Parameter geprdgt und durch unterschiedliche pflegefachliche Anfor-
derungen in der Akut- und der Langzeitpflege bestimmt ist, sollte die modellhaf-
te Entwicklung schwerpunktméBig im altenpflegerischen Arbeitsfeld vorange-
trieben werden. Hierbei wird eine einrichtungsiibergreifende Perspektive ver-
folgt, d.h. es wurde sowohl das ambulante als auch das stationdre Arbeitsfeld in
den Blick genommen.

Das Verbundprojekt wurde von der Universitit Vechta und drei Praxispart-
nern durchgefiihrt (vgl. hierzu und im Folgenden Abb. 3.1). An der Universitét
Vechta wurden in den Fachgebieten Altern und Arbeit (Ltg.: Prof. Dr. Frerich
Frerichs), Organisationelle Gerontologie (Ltg.: Prof. Dr. Hildegard Theobald)
sowie Okonomie und Demografischer Wandel (Ltg.: Prof. Dr. Uwe Fachinger)
die wissenschaftlichen Grundlagen zur Kompetenzanalyse und Laufbahngestal-
tung erarbeitet und die Implementation der kompetenzbasierten Laufbahngestal-
tung wissenschaftlich begleitet.

Der Praxispartner fiir den stationdren Altenpflegesektor, die AWO Wohnen
& Pflegen Weser Ems GmbH, nahm schwerpunktméBig fiir die stationére Alten-
pflege die Entwicklung und Umsetzung der kompetenzbasierten Laufbahngestal-
tung vor. Die Praxispartner fiir die ambulante Pflege, die Bremer Heimpflege
gGmbH und der Paritétische Verein Heidekreis entwickelten vorwiegend fiir den
ambulanten Bereich kompetenzbasierte Laufbahnprofile und implementierten
diese im Berufsfeld. Sowohl im ambulanten wie im stationéren Bereich wurden
die Entwicklungs- und Umsetzungsarbeiten in enger Kooperation mit der wis-
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senschaftlich ausgerichteten Tétigkeits-, Kompetenz- und Arbeitsorganisations-
analyse durchgefiihrt.

Wissenschaftliche
Kompetenzanalyse
und Laufbahngestaltung

\i/ (Universitit Vechta)

Yy

Laufbahngestaltung und Kompetenz
in der stationédren Altenpflege

(AWO Wohnen & Pflegen Weser-Ems
GmbH)

Laufbahngestaltung und Kompetenz
in der ambulanten Altenpflege
(Bremer Heimpflege gGmbH und
Paritatischer Verein Heidekreis e.V.)

einrichtungsiibergreifende
Perspektive der Verbundpartner

Abbildung 3.1:  Struktur der Zusammenarbeit im Verbundprojekt KoLaGe

4  Inhalt und Aufbau des vorliegenden Bandes

Die Darstellung der Gesamtergebnisse des Verbundprojektes erfolgt in vier in-
haltlichen Abschnitten, in denen die Ansétze der Gestaltung von Fachlaufbahnen
in der Altenpflege theoretisch-konzeptionell, empirisch sowie gestaltungsorien-
tiert dargestellt und erortert werden.

Im ersten Abschnitt des Bandes geht es um Konzepte, Methoden und kon-
krete Ansitze der Laufbahngestaltung. Im Beitrag von Schorn, Griiner und Wer-
ner werden zum einen der konzeptionelle Hintergrund und die methodische
Entwicklung von Fachlaufbahnen im Berufsfeld Altenpflege dargestellt. Zum
anderen wird ankniipfend an eine Ubersicht des moglichen Spektrums von Fach-
laufbahnen eine inhaltliche und hierarchische Differenzierung vorgenommen
und beispielhaft werden einzelne Fachlaufbahnen niher beschrieben.

In einem gesonderten Beitrag geht Griiner auf organisatorische Rahmenbe-
dingungen der Laufbahngestaltung ein und hebt hervor, das pflegesektor- und
betriebsgroBenspezifische Einflussfaktoren neben pflegefachlichen Einflussgro-
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Ben wesentlichen Einfluss auf die Ausgestaltung von Fachlaufbahnen haben und
die Einfiihrung sowohl fordern als auch hemmen kénnen. Zudem kann sie auf-
zeigen, dass arbeits- und sozialrechtliche Rahmenbedingungen Anregungen und
Vorgaben fiir die Ausgestaltung von Fachlaufbahnen in der Pflege beinhalten.

Fachinger und Blum fokussieren in diesem Abschnitt auf Entgeltstrukturen
und Vergilitungsoptionen als eine weitere wichtige Grundlage fiir die Laufbahn-
gestaltung in der Altenpflege. So fordern alternative Laufbahnkonzepte prinzipi-
ell die Leistungsbereitschaft und -fdhigkeit der Beschéftigten und kénnen mit
strukturellen Verdnderungen verbunden sein. Im Fokus dieses Beitrags steht
daher die Frage nach der Notwendigkeit und den potentiellen Moglichkeiten
einer Anpassung bzw. Neugestaltung von Entgeltstrukturen bei gegebenen ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Rahmenbedingungen. Auf der Grundlage von
Dokumenten- und Literaturanalysen sowie von Expertengesprichen wurden die
gesetzlichen und tarifvertraglichen Rahmenbedingungen sowie Anpassungs- und
Gestaltungsmoglichkeiten erortert. Darauf aufbauend wurden Ansatzpunkte fiir
Kosten-Nutzen-Analysen identifiziert, die dazu verhelfen sollen, die 6konomi-
schen Wirkungen von Fachpositionen objektiv sichtbar zu machen.

Im zweiten Abschnitt werden kompetenzbezogene Grundlagen der Lauf-
bahngestaltung in der Altenpflege dargestellt. In dem Beitrag von Schorn und
Buchholz wird eingangs das fiir die empirische Uberpriifung der Kompetenzent-
wicklung erarbeitete konzeptionelle und methodische Instrumentarium vorge-
stellt. Inhaltlich wird insbesondere dem Einfluss der Faktoren Alter, Berufserfah-
rung und Qualifikation auf die Kompetenzentwicklung in der Altenpflege nach-
gegangen und mit Ergebnissen von Selbst- und Fremdbewertungen der Fach-,
Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen von Altenpflegekréften unterlegt.
Die Schlussfolgerungen heben auf eine laufbahnbezogene Ermittlung der einzel-
nen Kompetenzdimensionen und -facetten ab und geben Hinweise fiir den kom-
petenzgerechten Einsatz von Pflegekréften.

Blum und Sohn nehmen auflerberuflich erworbene Kompetenzen in der Al-
tenpflege als Potentiale fiir Fachlaufbahnen in den Blick. Das komplexer wer-
dende Krankheitsgeschehen, die gestiegenen Qualititsanforderungen im Gesund-
heitswesen und der Bedeutungsgewinn kultursensibler Versorgung unterstrei-
chen zwar die Anforderungen an berufliche Handlungskompetenzen der Be-
schéftigten. Diese werden aber nicht nur im beruflichen, sondern auch im auf3er-
beruflichen Bereich gewonnen und stellen eine elementare Grundlage fiir die
Aufrechterhaltung der Beschéftigungsfahigkeit dlterer MitarbeiterInnen dar. Auf
der Basis von leitfadengestiitzten Interviews und Fokusgruppendiskussionen
illustriert dieser Beitrag die systematische Erfassung auBerberuflich erworbener
Kompetenzen und erdffnet neue Perspektiven fiir innovative betriebliche Strate-
gien im Sinne einer kompetenzbasierten Personalentwicklung.
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Die Beitriage im dritten Abschnitt sind auf die Darstellung von betrieblichen
Praxisentwicklungen ausgerichtet, die von ambulanten und stationdren Einrich-
tungen im Verbundprojekt angestolen wurden. Bonk und Porsch erdrtern in
ihrem Beitrag, wie einrichtungsbezogene Arbeits- und Qualititsanforderungen in
der stationdren Altenpflege als Gestaltungsimpulse fiir die Einfithrung von Fach-
laufbahnen genutzt werden kdnnen. Insbesondere fokussieren sie auf die Ausge-
staltung von Fachlaufbahnen im Tatigkeitsbereich der Ausbildung und legen die
dazu erforderlichen umfangreichen arbeitsorganisatorischen Entwicklungsarbei-
ten dar.

Middelberg und Torper stellen ein breites Spektrum von Fachlaufbahnen in
der ambulanten Pflege dar und reflektieren die Chancen und Risiken bei deren
Einfithrung und Entwicklung. Sie nehmen hierbei eine Differenzierung nach
Beschiftigten-, Team- und Einrichtungsebene vor und zeigen positive Effekte
der Steigerung von Kompetenzen, Arbeitsmotivation und Qualitit der Pflege auf.
Zugleich verweisen sie auf anspruchsvolle Steuerungs- und Fiithrungsaufgaben,
die wahrgenommen werden miissen, um diese positiven Effekte zu erzielen und
aufrechtzuerhalten.

Ebenfalls fir den Bereich der ambulanten Alten- und Krankenpflege stellen
Kosinski, Lippert und v. Bothmer die Etablierung von Fachlaufbahnen am Bei-
spiel der Fachposition fiir Pflegeplanung dar. Vor dem Hintergrund angespannter
Ressourcen insbesondere in kleineren ambulanten Pflegediensten wird hierin
sowohl eine Moglichkeit der Entlastung der MitarbeiterInnen als auch der Stei-
gerung der Struktur- und Prozessqualitét in der Pflege gesehen.

Im vierten Abschnitt wird schlieBlich ein konzeptioneller Ausblick gegeben.
In einer trager- und fachlaufbahniibergreifenden Perspektive und aufbauend auf
Ergebnisse einer Prozess- und Ergebnisevaluation erdrtert Werner Chancen und
Risiken von Fachlaufbahnen sowohl bezogen auf den Erhalt der Beschéftigungs-
fahigkeit der Pflegekrifte als auch bezogen auf die Steigerung der Leistungsfa-
higkeit der Altenpflegeeinrichtungen als solcher. Sie stellt u.a. den Kompetenz-
zugewinnen auf Beschiftigtenebene die (vermeidbaren) Kompetenzenverluste
im Pflegeteam gegeniiber und zeigt auf, das Fachlaufbahnen mit verbesserten
Arbeitsablaufen und -strukturen in Altenflegeeinrichtungen einhergehen und
damit Effizienz- und Qualititsgewinne erzielt werden konnen.

Im abschlieenden Beitrag von Frerichs wird ein iibergreifendes Resiimee
aus den vorangegangenen konzeptionellen und empirischen Beitrdgen gezogen
und ein Ausblick auf zukiinftige Forschungs- und Entwicklungsfragen zur Ent-
wicklung von Fachlaufbahnen in der Altenpflege gegeben. Die Ausfithrungen
sind eingebettet in eine Diskussion von Fachlaufbahnen als soziale Innovation
und deren nachhaltiger Gestaltung.
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1. Konzepte, Methoden und Ansdtze der Laufbahngestaltung



Fachlaufbahnen in der Altenpflege —
Entwicklung, Systematisierung und Praxisansitze

Nicola K. Schorn, Theresa Griiner, Ann-Christin Werner

1  Grundlegende Ansitze zur Laufbahngestaltung

In arbeitswissenschaftlichen Verdffentlichungen wird die Forderung nach neuen
Karrieremodellen bereits vielfaltig diskutiert (Domsch und Ladwig 2011). Ein
Strang behandelt die Gestaltung von Fachlaufbahnen vornehmlich als Instru-
ment, um der Abwanderung sog. ,.high potentials“ entgegenzuwirken und die
Bindung an das Unternehmen zu steigern. Denn im Zuge der Verdnderungen
innerhalb der Arbeitswelt hin zu flachen Hierarchien sind die klassischen Karrie-
rewege rarer geworden. Daher entwickeln viele Unternehmen alternative Karrie-
reoptionen, um fiir hoch qualifizierte Beschéftigte attraktiv zu bleiben. Parallel
zur Fiithrungslaufbahn kann in unterschiedlichen Fachlaufbahntypen (Spezialis-
ten-/Expertenlaufbahn, Projektlaufbahn oder Gremienlaufbahn) aufgestiegen
werden. Da die Stufen in einer Fachlaufbahn parallel zu den Stufen der Fiih-
rungslaufbahn angelegt sind, wird auch vom Aufbau einer ,,Parallelhierarchie*
gesprochen. Unternehmen aus der (Automobil-)Industrie und der Finanzdienst-
leistungsbranche, die solch alternative Karrieremodelle eingefiihrt haben, beto-
nen die Wichtigkeit, innerhalb einer Hierarchieebene in allen Laufbahntypen
gleichwertige Gratifikationen bezogen auf Einkommen, Ansehen und Zusatzleis-
tungen zu etablieren (Domsch 2009; Ladwig und Domsch 2011).

In Anbetracht des demografischen Wandels und der Auswirkungen auf die
Arbeitswelt wird die Laufbahngestaltung allerdings verstirkt unter dem Aspekt
der Forderung der Beschiftigungsfahigkeit thematisiert. Insbesondere zu Bran-
chen, in denen Berufe mit begrenzter Tatigkeitsdauer anzutreffen sind, also Be-
rufe mit hohen psychischen und physischen Belastungsmomenten wie z.B. in der
Pflege, gibt es ein groBes Forschungsinteresse (Behrens 2001; Jahn und Ulbricht
2011). Die Ergebnisse der NEXT-Studie belegen fiir Deutschland einen hohen
Anteil von Pflegekriften, die intensiv, also tédglich bis mehrmals monatlich, iiber
einen Berufsausstieg nachdenken (Hasselhorn et al. 2005). Die Griinde fiir das
tatsdchliche Ausscheiden aus dem Pflegeberuf liegen jedoch nicht nur in der
Verrichtung korperlich schwerer Tatigkeiten wie dem Heben und Lagern. Der
Wunsch, aus der Pflege auszusteigen, wird auch durch die fehlende Vereinbar-

F. Frerichs (Hrsg.), Fachlaufbahnen in der Altenpflege, Vechtaer Beitrage zur Gerontologie,
DOI 10.1007/978-3-658-11219-6_2, © Springer Fachmedien Wiesbaden 2016
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keit von Beruf und Familie sowie durch fehlende Entwicklungsmoglichkeiten bei
der Arbeit beeinflusst (Hasselhorn et al. 2005). In Bezug auf die Fluktuation
innerhalb des Pflegesektors bestitigt die NEXT-Studie das Ergebnis der Unter-
suchung von Becker und Meifort (1998), wonach fehlende berufliche Entwick-
lungsmoglichkeiten als einer der wichtigsten Griinde fiir den Arbeitsplatzwech-
sel angegeben werden (Borchart et al. 2011).

Vor diesem Hintergrund gewinnt die Schaffung alternativer Laufbahnen ei-
ne grole Bedeutung flir die Pflegebranche, wobei es zwischen beruflichen und
betrieblichen Laufbahnen zu unterscheiden gilt. Die berufliche Laufbahngestal-
tung nimmt den Pflegeberuf und die darin erlangten Kompetenzen als Aus-
gangspunkt und sucht nach berufsnahen Entwicklungswegen, wenn der Verbleib
im eigentlichen Beruf nicht mehr méglich ist bzw. gewiinscht wird. Vor einem
solchen beruflichen Wechsel gilt es jedoch die Moglichkeiten fiir betriebliche
Laufbahnen und den Verbleib im Beruf auszuschopfen. Jahn und Ulbricht (2011)
haben in einem Modellprojekt der Initiative Gesundheit und Arbeit (iga) inner-
und auBerbetriebliche Karrierewege von Gesundheits- und Krankenpflegerlnnen
durch berufsbiografische Interviews nachgezeichnet und verschiedene Laufbahn-
typen gebildet. Die Wege miinden zum einen in andere Berufe des Gesundheits-
und Sozialwesens, die je nachdem mit einem Verbleib im Unternehmen (z.B.
Kodierfachkraft) oder einem Wechsel des Unternehmens (z.B. Case-ManagerIn)
verbunden sind. Zum anderen kann auf den Pflegeberuf aufgebaut werden und
ein Wechsel in neue Geschiftsfelder innerhalb oder auflerhalb des Krankenhaus-
betriebes auf Arbeitsplétze erfolgen, in denen belastungsreduzierte und spezielle
Pflegeaufgaben iibernommen werden. Dabei spezialisierten sich Pflegekrifte
bspw. im Bereich basaler Stimulation oder fanden eine Beschéftigung in der
Haus- und Familienpflege bei den klinikangebundenen ambulanten Diensten
(Jahn und Ulbricht 2011). Durch die Analyse der Tatigkeits- und Berufswechsel
konnte untersucht werden, welche beruflichen Wege Pflegekrifte eingeschlagen
haben und welche Arrangements individuell getroffen wurden, um einen Aus-
stieg aus dem Erwerbsleben zu verhindern. Auf den Pflegebereich kommt nun
die Aufgabe zu, iiber Einzelfalllosungen hinaus alternative Laufbahnen struktu-
riert zu entwickeln und zu implementieren. Fiir die betriebliche Laufbahngestal-
tung bietet sich neben einem umfassenden Tétigkeitswechsel vor allem eine Td-
tigkeitsmischung bzw. -erweiterung an, in der durch die Ubernahme bestimmter
Aufgaben eine zeitweise Entlastung von Tatigkeiten der direkten Pflege stattfin-
det. Dieser priaventiv ausgerichtete, gesundheitsforderliche Ansatz, der positive
Auswirkungen auf die Beschiftigungsfahigkeit erwarten lésst, ermdglicht ferner,
sich beruflich entfalten zu konnen und die Bindung der Pflegefachkrifte an die
Einrichtung zu erhdhen.
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In diesem Zusammenhang werden Arbeitszuschnitte fiir Pflegekréfte, die im
Berufsverlauf eine hohe Pflegekompetenz erlangt oder sich auf bestimmte Tatig-
keitsbereiche der Pflege (z.B. Erndhrung) spezialisiert haben, diskutiert. Das
Erreichen einer hohen Pflegekompetenz wird dabei in Anlehnung an Benner
(1994), die das flinfstufige Kompetenzmodell von Dreyfus und Dreyfus (1980)
auf die Pflege iibertragen hat, als Entwicklung vom Anfinger zum Experten
verstanden. Pflegeexpertlnnen zeichnen sich dadurch aus, dass sie in vertrauten
Situationen intuitiv handeln, die Pflegesituation umfassend einschitzen und im
Abgleich mit ihren Erfahrungen zielfiihrende PflegemaBnahmen umsetzen kon-
nen. Zu den Tatigkeiten in der direkten Pflege konnen Anleitungs- und Bera-
tungsaufgaben, die Ubernahme schwieriger Pflegefille oder die Mitarbeit in
Ausschiissen hinzukommen (Benner 1994). Im konzeptionell darauf aufbauen-
den Pflegeexpertenmodell von Kloimiiller und Danzinger (2001), das in der
neurologischen Fachpflege modellhaft umgesetzt wurde, nehmen Pflegeexper-
tlnnen spezifische patienten-, team- und organisationsbezogene Aufgaben wahr
und fungieren als Verbindungsglied zwischen Praxis, Lehre und Forschung,
wodurch die Einrichtung von diesem umfassenden (Erfahrungs-)Wissen profitie-
ren kann (Danzinger 2001).

Die Moglichkeiten fiir Einrichtungen, pflegefachliche Schwerpunkte festzu-
legen, sind aufgrund der Vielseitigkeit der Pflegetitigkeit ,,nahezu unerschopf-
lich* (vgl. Morschhduser 2006, S. 62). Ausgerichtet wird sich dabei hauptsich-
lich auf bestimmte Krankheitsbilder, Pflegeverfahren oder gesetzlich vorge-
schriebene Aufgaben. Anhand der pflegefachlichen Schwerpunkte lassen sich
dann Arbeitszuschnitte fiir einzelne Pflegekréfte schaffen, in die sie ihr Spezial-
und Erfahrungswissen optimal einbringen konnen. Thr individuelles Aufgaben-
feld erweitert sich um die Ubernahme spezifischer Aufgaben aus einem be-
stimmten Tatigkeitsbereich der Pflege (Morschhéduser 2006). In einem Pilotpro-
jekt, welches von Schneider und Herzberg (2013) in verschiedenen Pflegeein-
richtungen durchgefiihrt wurde, sind sog. Koordinatorenfunktionen fiir die Ta-
tigkeitsbereiche Hygiene, Ethik, Palliative Care, Demenz, Praxisanleitung und
Betreuung von Ehrenamtlichen eingefiihrt worden. Damit wurde auf den Um-
stand reagiert, dass in den Einrichtungen das Beauftragtenwesen sehr unter-
schiedlich ,,gelebt” wurde, Beauftragtenfunktionen haufig lediglich formal ver-
geben waren und zumeist von Leitungskriften iibernommen wurden.

Die Entwicklung von Fachlaufbahnen in der Altenpflege ldsst sich den be-
trieblichen Laufbahnen zuordnen. In den einbezogenen Modelleinrichtungen des
Projekts KoLaGe wurden mit wissenschaftlicher Unterstiitzung Fachlaufbahnen
entwickelt, die die hohe Pflegekompetenz von erfahrenen Pflegekriften und das
Fachwissen von auf bestimmte Tatigkeitsbereiche spezialisierten Pflegekriften
wiirdigen. Der Schwerpunkt liegt in der Gestaltung von Arbeitszuschnitten, bei
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denen Pflegekrifte im angestammten Tatigkeitsfeld verbleiben, sich ihnen aber
gleichzeitig Entfaltungsmdglichkeiten durch die Ubernahme von Fachpositionen
mit einer weitgehenden fachlichen Verantwortung er6ffnen. In Fachpositionen
werden bestimmte Aufgaben gebiindelt, wobei es sich hierbei nicht um Fiih-
rungs- sondern um Fachaufgaben handelt. Unter Beriicksichtigung bereichs- und
einrichtungsspezifischer Rahmenbedingungen (vgl. Griiner in diesem Band)
wihlen Pflegeeinrichtungen Tétigkeitsbereiche aus, die bei der Organisation,
Durchfithrung und Qualititssicherung der Pflegearbeit anfallen, und entwickeln
hierfiir Fachlaufbahnen. Innerhalb einer Fachlaufbahn koénnen je nach Tétig-
keitsbereich unterschiedliche Fachpositionen etabliert werden. In Analogie zur
Laufbahn im Sport erhalten Pflegekrifte die Moglichkeit, innerhalb der Einrich-
tung oder des Trigers eine bestimmte Fachlaufbahn einzuschlagen. Auf der zu-
riickzulegenden ,,Strecke qualifizieren sie sich fiir die Ubernahme einer Fach-
position bzw. fiir etwaige anspruchsvollere Fachpositionen innerhalb dieser
Fachlauftbahn weiter. Neben den erforderlichen Fachkompetenzen sind dabei
auch die spezifischen Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen von grofBer
Bedeutung.

2 Methodisch-konzeptionelle Entwicklung von Fachlaufbahnen in der
Pflege

Fiir die Entwicklung von Fachlaufbahnen in der Altenpflege konnen grundsitz-
lich zwei Pfade beschritten werden (vgl. Abb. 2.1):

= Der eine Entwicklungspfad nimmt seinen Ausgangspunkt von der Unter-
nehmensebene. In diesem Fall wird iiber die Analyse und Gestaltung ar-
beitsorganisatorischer Rahmenbedingungen und relevanter Tatigkeitsmuster
in Altenpflegeeinrichtungen versucht, Spielrdume fiir Fachlaufbahnen zu
identifizieren.

= Der andere Entwicklungspfad setzt auf der personellen Ebene an. Hier ste-
hen die beruflich sowie auBler(pflege)beruflich erworbenen Kompetenzen
im Vordergrund. Die Identifizierung, nihere Analyse und Beschreibung der
vorhandenen Kompetenzen der Pflegekrifte bilden dann die Grundlage fiir
die Ableitung von Fachlaufbahnen.

Die Entscheidung, welcher Entwicklungspfad von den Altenpflegeeinrichtungen
beschritten wird, ist u.a. davon abhingig, ob in den jeweiligen Betrieben eher
organisations- oder primir personenbezogene Entwicklungsbedarfe bestehen.
Nichtsdestotrotz muss aber der unternehmensbezogene Entwicklungspfad auch
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die personelle Ebene im Blick behalten und der personelle Entwicklungspfad in
unternehmensbezogene Verdnderungen miinden.

Arbeitsorganisatorische
Rahmenbedingungen
Titigkeiten > berufliche -> auBerberufliche
€ Kompetenzen [ €= Kompetenzen

Abbildung 2.1:  Pfade zur Entwicklung von Fachlaufbahnen (Eigene Darstellung)

Wird von der unternechmerischen Ebene ausgegangen, stechen Verdnderungsbe-
darfe der Pflegeorganisation als solcher, z.B. durch modifizierte Pflegekonzepte,
im Vordergrund. Diese erfordern in der Regel arbeitsorganisatorische Umstel-
lungen und es sind Tatigkeitsmuster zu identifizieren, die den neuen oder verin-
derten Aufgaben entsprechen. Ausgehend davon sind dann die erforderlichen
Kompetenzen unter Einbeziehung auBer(pflege)beruflich erworbener Kompeten-
zen zu eruieren und geeignete Pflegekrifte fiir die Fachposition auszuwéhlen.
Als Beispiel hierfiir kann die im Verbundprojekt vorgenommene Schaffung einer
Aufnahmestation in einer stationdren Altenpflegeeinrichtung angesehen werden,
die mit der Etablierung einer Fachposition fiir Aufnahme einherging.

Bildet die personelle Ebene den Ausgangpunkt, wird den vorhandenen
Kompetenzen der Pflegekréfte im Rahmen der Personalentwicklung eine beson-
dere Bedeutung beigemessen. Neben den formalen Qualifikationen wie Beruf-
sabschluss, Fort- und Weiterbildung stehen insbesondere die Berufserfahrung
sowie die Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen im Fokus, die im
Rahmen des Pflegeberufs, eines vormaligen Berufs oder aulerberuflich erwor-
ben wurden. Im Anschluss daran sind Tétigkeiten zu identifizieren, in denen
besonders ausgeprigte oder spezielle Kompetenzen Anwendung finden und in
einer Fachposition gebiindelt werden kdnnen. Abschlieend sind die arbeitsorga-
nisatorischen Rahmenbedingungen zu tiberpriifen und fiir die Etablierung einer
Fachposition zu modifizieren, indem z.B. entsprechende Stellenkontingente
geschaffen werden. Als Beispiel hierfiir kann die Schaffung einer Fachposition
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fiir Zahngesundheit angefiihrt werden, die aufbauend auf den Kompetenzen einer
Pflegekraft mit dem Erstberuf Zahnmedizinische Fachangestellte entwickelt wer-
den konnte. (Zur detaillierten Beschreibung der Nutzung auBer(pflege)beruflicher
Kompetenzen siche den Beitrag von Blum und Sohn in diesem Band.)

Fiir die Gestaltung von Fachlaufbahnen sind die Arbeitsorganisation, die
Arbeitsbedingungen, die Struktur der Pflegebediirftigen und des Personals ent-
scheidende Kriterien. Im Altenpflegesektor spiegeln Fachlaufbahnen daher zum
einen die je spezifischen Anforderungs-, Kompetenz- und Belastungsprofile des
stationéren bzw. ambulanten Sektors wider. Zum anderen resultieren aus dhnli-
chen Anforderungsmustern auch verwandte oder iibertragbare Fachpositionen.
Aus diesen Griinden erfordern die skizzierten Entwicklungspfade fiir Fachlauf-
bahnen in der Pflege eine systematische Analyse der Ausgangsbedingungen und
Entwicklungspotentiale.

Dementsprechend wurde ein breites Spektrum an praxisnahen Analyseme-
thoden einbezogen und je spezifisch auf die einzelnen Entwicklungspfade ange-
wendet. Tab. 2.1 gibt einen Uberblick der verwendeten Methoden.

Tabelle 2.1: Analysemethoden zur Entwicklung von Fachlaufbahnen
Methoden ,
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Abkiirzungen: LK = Leitungskrifte, MA = Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen



Fachlaufbahnen — Entwicklung, Systematisierung und Praxisansitze 29

Ausgehend von der unternehmensbezogenen Ebene wurde die Analyse der ar-
beitsorganisatorischen Rahmenbedingungen primér mit Hilfe einer trdgerinter-
nen Experten- und Leitungskriftebefragung sowie einer ergénzenden Dokumen-
tensichtung vorgenommen. Hierdurch konnten z.B. bereits bestehende Struktu-
ren des Beauftragtenwesens und organisationsbezogene Spezialisierungen, wie
z.B. bestehende Wohnbereiche fiir Pflegebediirftige mit Demenz, eruiert und
mogliche zukiinftige Spezialisierungsbedarfe, wie z.B. die notwendige Einrich-
tung einer Aufnahmestation, erschlossen werden. Fiir die in diesem Zusammen-
hang vorsondierten Bereiche potentieller Fachlaufbahnen wurden realititsnahe
Tatigkeitsprofile erstellt. Dabei konnte zum Teil auf tragerinterne Dokumente,
wie Verfahrensanweisungen, und auf Fachliteratur mit variierenden Detaillie-
rungsgraden und Perspektiven, wie z.B. Ausbildungsrichtlinien (u.a. MAGS
NRW 2006) und Darstellungen von Pflege- und Arbeitstechniken (u.a. Métzing
und Schwarz 2010), zuriickgegriffen werden. Zur Erfassung, Operationalisierung
und Systematisierung der (Teil-)Tatigkeiten musste jedoch umfangreiche Ent-
wicklungsarbeit geleistet werden (vgl. hierzu u.a. Frieling et al. 2003). Die er-
stellten Téatigkeitsprofile wurden im Rahmen von Workshops und Expertenge-
sprachen validiert und Zeitkontingente fiir die im Rahmen der Fachposition an-
fallenden Arbeiten avisiert. Darauf aufbauend wurden fiir jede Fachposition
Kompetenzprofile entwickelt, in welchen dem jeweiligen Tétigkeitsspektrum
entsprechend neben formalen Qualifikationen der Berufsaus- sowie Fort- und
Weiterbildung auch spezifische Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompeten-
zen markiert wurden. Diese Entwicklungsarbeiten stiitzten sich hauptsachlich auf
ein workshopbasiertes Verfahren.

Das methodische Vorgehen zur Kompetenzanalyse auf der personellen
Ebene stiitzt sich vorrangig auf zwei Verfahren. Zum einen wurden Leitungs-
kréfte- und Gruppeninterviews herangezogen, um praxisnah die Kompetenzen,
wie sie sich im Rahmen des tiglichen Arbeitens zeigen, zu identifizieren. Zum
anderen fithrten die Einrichtungen selbst individuelle Mitarbeitergesprache
durch. Das strukturierte Mitarbeitergesprich stellt gerade bei neuen Pflegekraf-
ten eine wichtige Quelle dar, bereits bestehende Qualifikationen und Interessen
zu eruieren. Bei beiden Verfahren standen nicht primér die durch formale Be-
rufsausbildung bzw. Fort- und Weiterbildung erworbenen Kompetenzen, sondern
vor allem solche im Vordergrund, die primér iiber eine ldngere Berufserfahrung
herausgebildet werden. Im Anschluss an die Ermittlung der Kompetenzen wurde
in einem weiteren Schritt mit Hilfe von Expertengesprachen und Dokumenten-
analysen gepriift, ob bei der Einrichtung der Bedarf besteht, spezifische Kompe-
tenzdoménen weiter zu erschlieBen. Darauf aufbauend und flankiert von Exper-
ten- und bilateralen Abstimmungsgesprichen wurde ein Tétigkeitsspektrum



